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Afbeelding voorblad: uitsnede van Escher (1960) “Klimmen en dalen”© 
Verklaring afbeelding: Employability en commitment worden vaak in termen van blijven of vertrekken 
bekeken. Het lijkt of employability en commitment werknemers hierbij verschillende kanten opstuurt. 
‘Loopt’ de werknemer nou naar boven of beneden?  
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Understanding the management paradox: what is the 
influence of learning value on the relation between 
employability and commitment? 
Abstract 
This study investigates how the learning value of the job can moderate the relation between 
employability and all three components of commitment. The author hypothesized that internal 
employability relates positively (1) and external employability relates negatively (2) to commitment, 
that learning value will moderate the relation between employability and commitment (3 & 4). 
Therefore, learning value would lessen the so called ‘management paradox’ that argues that a higher 
employability increases performance and flexibility but also may lower commitment.  
A survey among government employees (N= 116) confirmed previous research that internal 
employability is positively related to affective commitment. External employability only related 
significantly to continuance commitment in a negative way. Furthermore, external employability had 
no significant relation with affective commitment but an significant interaction effect was found 
between external employability and learning value on affective commitment creating a mostly 
positive relationship. These findings partially debunk the management paradox. 
Most relations between employability and commitment however were not significant in the sample. 
This warrants looking more closely at the quantitative and qualitative dimensions of employability 
and commitment, as well as other possible moderators.  
Considering that 85% of respondents indicated they obligated to change jobs periodically internally, 
there is reason to believe that the obligation to change jobs may disrupt the exchange relation 
between employee and employer. It is recommended that management supports the employee to 
look past the boundary of their current position and create a climate where employees are willing to 
commit resources to further their employability.  
 
Keywords: learning value, internal employability, external employability, affective commitment, 








Voor u ligt de scriptie getiteld “Draagt leerwaarde bij aan verlichting van de paradox tussen 
employability en commitment?”. In deze scriptie wordt verslag gedaan van het afstudeeronderzoek 
dat ik in het kader van universitaire Master of Science in Management aan de Open Universiteit 
Nederland heb uitgevoerd. 
De inspiratiebronnen voor het onderwerp van dit onderzoek zijn mijn collega’s. Wat motiveert hen 
om zich in te spannen? Of juist om zich niet in te zetten? Maar hoe ontwikkelt commitment zich? Zijn 
mensen die makkelijk een andere baan denken te vinden wel gecommitteerd aan hun huidige 
werkgever?  
Tijdens gesprekken met mijn afstudeerbegeleider, Prof. Dr. Judith Semeijn, kwamen commitment, 
employability en de leerwaarde van het werk naar voren. Zorgt de mogelijkheid om iets te leren 
ervoor dat medewerkers gecommitteerd blijven ook al zijn er andere mogelijkheden voor werk? Door 
middel van een survey onder Nederlandse ambtenaren in maart 2017 is gekeken hoe de drie 
concepten employability commitment en leerwaarde elkaar beïnvloeden. Met name 
Rijksambtenaren bleken de survey te hebben ingevuld.  
Ik wil mijn collega studenten en docent bedanken voor de steun die zij mij gegeven hebben. Binnen 
de afstudeerkring was veel saamhorigheid en Judith gaf op cruciale momenten aanwijzingen 
waardoor ik mijn wetenschappelijke zoektocht voort kon zetten. 
Natuurlijk had ik deze studie zonder de steun en het geduld van mijn vrouw Debrah nooit kunnen 
afronden. Ook voor haar zal het afstuderen als een opluchting komen. Mijn kinderen Mirren en 
Espen verdienen ook veel lof, niet alleen voor hun begrip maar ook voor de gezelligheid op mijn 
studeerkamer. De kinderen met een Donald Duck en ik met een studieboek. Tot slot wil ik mijn 
ouders bedanken…gewoon voor alles. 
Veel leesplezier toegewenst, 
Mark Jacobs 
Praag,  juni 2017 
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De ‘management paradox’ veronderstelt dat, hoewel een hoge employability van werknemers 
voordelen kent voor de organisatie, zoals hogere performance en flexibiliteit, een hoge employability 
ook een verlaging van het commitment van de medewerker tot gevolg kan hebben. Deze scriptie 
onderzoekt of de mogelijkheid om iets te leren, de leerwaarde van het werk, de negatieve aspecten 
van de management paradox vermindert. 
De afgelopen decennia zijn organisaties steeds sneller gaan reorganiseren, herijken en outsourcen 
(Waterman, Waterman & Collard, 1994; Wittekind, Raeder & Grote, 2010) daardoor is ‘lifetime 
employment’ vervangen door ‘lifetime employability’ (Forrier & Sels, 2003a). Voor werknemers is van 
belang om een hoge employability te behouden. Werkgevers vrezen echter dat deze hoge 
employability ten koste gaat van het commitment dat de werknemer aan de organisatie. 
Zowel employability als commitment bestaan uit verschillenden dimensies die ieder op een eigen 
wijze interacteren met andere variabelen. Bij onderzoek naar de management paradox wordt 
meestal gekeken naar de overwegend externe employability in relatie met affectief commitment. Dit 
onderzoek kijkt echter naar meerdere dimensies en componenten.  
Philippaers, De Cuyper, Forrier, Vander Elst en De Witte (2016) suggereerden dat er mogelijk 
moderatoren zijn die de management paradox kunnen verlichten. De leerwaarde van het werk is het 
potentieel van een functie om competenties te ontwikkelen. Deze leerwaarde is een goede 
kandidaat om een modererende rol te spelen in de relatie tussen employability en commitment 
omdat competenties een belangrijk onderdeel vormen van employability. Het onderzoek probeert 
inzicht te verschaffen in de invloed die leerwaarde heeft op de relatie tussen employability en 
commitment. 
De Cuyper en De Witte (2011) toonden aan dat interne employability positief gerelateerd is met 
affectief commitment waardoor de management paradox minder donker lijkt dan deze wordt 
voorgesteld. De voortschrijdende commitment theorie stelt dat het gedrag van werknemers niet 
door één component van commitment wordt veroorzaakt maar door een samenspel van de drie 
componenten; affectief, continuance en normatief commitment. Theoretisch hebben deze drie 
soorten commitment ieder hun eigen relatie met employability. Om de management paradox beter 
te begrijpen zijn zowel de directe relaties tussen interne employability en affectief, continuance en 
normatief commitment (hypothese 1 a t/m c) als de directe relaties tussen externe employability en de 
drie soorten commitment (hypothese 2 a t/m c) onderzocht. Voor de modererende rol van de 
leerwaarde van het werk is gekeken naar de relatie tussen interne employability en commitment met 
leerwaarde als moderator (hypothese 3 a t/m c). Tevens is gekeken naar de relatie tussen externe 
employability en commitment met leerwaarde als moderator (hypothese 4 a & b).  
Door middel van een ‘snowball’ sampling methode is een onderzoek uitgezet om de hypotheses te 
toetsen. De survey is hoofdzakelijk ingevuld door Rijksambtenaren (N=116). Er is gekozen om het 
onderzoek uit te zetten onder ambtenaren in verband met de doelstelling van het ministerie van 
Binnenlandse Zaken (2015) op gebied van flexibilisering van de ambtenaren. Flexibiliteit heeft een 
sterk verband met zowel employability als commitment.  
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Uit de hiërarchische regressieanalyses blijkt dat, voor deze steekproef en in lijn met de bevindingen 
van De Cuyper en De Witte (2011), interne employability een positieve relatie heeft met affectief 
commitment. Daarnaast is externe employability negatief gerelateerd aan continuance commitment. 
De, door Philippaers et al. (2016) gevonden, negatieve relatie tussen externe employability en 
affectief commitment werd door het onderzoek echter niet bevestigd.  
Met betrekking tot de invloed van de leerwaarde van het werk op de relatie tussen employability en 
commitment heeft alleen de interactie tussen externe employability en leerwaarde een significante 
invloed op affectief commitment. Hoewel er geen directe relatie tussen externe employability en 
affectief commitment is, ontstaat een positieve relatie tussen externe employability en affectief 
commitment als leerwaarde in het model wordt toegevoegd. De relatie is steeds minder positief, 
naarmate de leerwaarde toeneemt en eindigt als een negatieve relatie tussen externe employability 
en affectief commitment, indien de leerwaarde hoog is. Dit is een tegengesteld effect ten opzichte 
van wat de hypothese veronderstelde.  
Dat een groot aantal hypotheses op basis van de onderzoeksresultaten verworpen is, heeft mogelijk 
te maken met de atypische steekproef. Van de respondenten is ruim 85% verplicht om periodiek van 
functie te wisselen.  
Het onderzoek toont daardoor echter wel aan dat de relaties tussen employability en commitment 
minder eenduidig zijn dan door de management paradox wordt verondersteld. Een hogere 
employability leidt zeker niet in alle gevallen tot een lager commitment. Longitudinaal onderzoek en 
onderzoek naar alle interne, externe, kwalitatieve en kwantiteit subdimensies van employability en 
commitment is aanbevolen om de kennis over de management paradox te vergroten. Hierbij zou ook 
aandacht kunnen worden besteed aan gedeelde antecedenten van employability en commitment, 
zoals organisational support, en mogelijke moderatoren, zoals bijvoorbeeld zelfeffectiviteit (self-
efficacy). 
Tot slot is interessant om de invloed van een verplichte periodieke wisseling van functie verder te 
onderzoeken. De verplichte wissel verstoort mogelijk de uitwisseling van resources zoals deze 
normaliter plaatsvindt tussen werkgever en werknemer. De werknemer zal wellicht van de 
werkgever verwachten dat deze, in ruil voor de verplichte wissel door d ewerknemer, ook zal zorgen 
voor voldoende employability. Ook neemt de waarde van leren mogelijk af zodra men verplicht van 
functie moet wisselen omdat het verband tussen leren en een nieuwe functie  minder concreet is. 
Indien er een verplichting is tot het periodiek wisselen van functie verdient het de aanbeveling, dat 
het management de werknemer ondersteunt om over de grenzen van hun huidige functie heen te 
kijken. Deze steun kan de balans in de uitwisseling herstellen en mogelijk leiden tot een hogere 
employability en een hoger commitment. Ook de invloed van de leerwaarde van het werk op de 
relatie tussen employability en commitment zal mogelijk significanter worden zodra de werknemer 




Abstract ................................................................................................................................................... 1 
Voorwoord .............................................................................................................................................. 3 
Samenvatting ........................................................................................................................................... 5 
1 Inleiding ........................................................................................................................................... 8 
1.1 Aanleiding ................................................................................................................................ 8 
1.2 Probleemstelling ...................................................................................................................... 9 
1.3 Methode van onderzoek ....................................................................................................... 10 
2 Literatuuronderzoek ...................................................................................................................... 11 
2.1 Commitment ......................................................................................................................... 11 
2.2 Employability ......................................................................................................................... 12 
2.3 De relatie tussen employability en commitment .................................................................. 13 
2.4 De rol van leerwaarde van het werk ..................................................................................... 15 
3 Methode ........................................................................................................................................ 19 
3.1 Methode van onderzoek ....................................................................................................... 19 
3.2 Dataverzameling .................................................................................................................... 19 
3.3 Gebruikte schalen .................................................................................................................. 19 
3.4 Methodologische issues ........................................................................................................ 20 
3.5 Data-analyse .......................................................................................................................... 21 
4 Resultaten...................................................................................................................................... 22 
4.1 Beschrijvende statistiek ......................................................................................................... 22 
4.2 Schaalconstructie .................................................................................................................. 24 
4.3 Correlaties ............................................................................................................................. 25 
4.4 Regressieanalyses .................................................................................................................. 25 
4.5 Toetsing van de hypotheses .................................................................................................. 31 
5 Conclusies, discussie en aanbevelingen ........................................................................................ 33 
5.1 Conclusie ............................................................................................................................... 33 
5.2 Discussie ................................................................................................................................ 34 
5.3 Management aanbevelingen ................................................................................................. 35 
5.4 Beperkingen van het onderzoek ........................................................................................... 36 
5.5 Aanbevelingen voor verder onderzoek ................................................................................. 37 
Referenties ............................................................................................................................................ 39 





1.1 Aanleiding  
Vroeger gaven werkgevers baanzekerheid, in ruil daarvoor gaven werknemers betrokkenheid en 
loyaliteit (Iles, Forster & Tinline, 1996). In de afgelopen decennia zijn organisaties echter steeds 
sneller gaan reorganiseren, herijken en outsourcen (Waterman et al., 1994; Wittekind et al., 2010). 
Dit heeft ervoor gezorgd dat werkgevers niet langer een levenslange aanstelling kunnen of willen 
garanderen. Door het wegvallen van baanzekerheid is de relatie tussen werkgever en werknemer 
anders geworden en zijn werknemers gedwongen om over de grenzen van hun organisatie heen te 
kijken en hun inzetbaarheid hoog te houden (Direnzo & Greenhaus, 2011). Mensen stappen tijdens 
hun werkende leven steeds vaker over tussen verschillende organisaties. Hun carrières zijn als het 
ware grenzeloos geworden (DeFillippi & Arthur, 1996).  
In de internationale literatuur wordt inzetbaarheid vaak employability genoemd. Heden ten dage zijn 
werknemers met een hoge employability een aanwinst voor werkgevers, het versterkt onder andere 
de performance en flexibiliteit van de organisatie (De Cuyper, Van der Heijden & De Witte, 2011; Van 
der Heijde & Van der Heijden, 2006). Deze eigenschappen helpen de organisatie om te gaan met de 
eerdere genoemde reorganisaties en snelle veranderingen. Daar staat tegenover dat de werknemers, 
door hun hoge employability, waarschijnlijk minder gecommitteerd zijn aan de organisatie (Van der 
Heijde & Van der Heijden, 2006). Door een hogere employability zijn de mogelijkheden voor de 
werknemer om te vertrekken groter. Vanuit werkgevers perspectief kan de employability in die zin 
dus ook te hoog worden. Het spanningsveld tussen de voordelen (performance en flexibiliteit) en 
nadelen (lager commitment en hogere vertrekkans) van employability wordt ook wel de 
“management paradox” genoemd (De Cuyper & De Witte, 2011; Van der Heijde & Van der Heijden, 
2006). Werkgevers zijn, naast een goede employability, ook gebaat bij voldoende commitment. 
Vooral affectief commitment van de werknemer blijkt van groot belang voor de performance 
(Jaramillo, Mulki, & Marshall, 2005; Meyer et al., 2012; Riketta, 2008). 
De relatie tussen employability en commitment kan met behulp van twee theorieën worden 
bekeken; de Conservation Of Resource theorie (Hobfoll, 1989) en de Social Exchange theorie (Blau, 
1964). Beide theorieën beschrijven een cognitief proces waarbij transacties met resources een 
belangrijke rol spelen. Een resource is hierbij alles dat, volgens het individu, zal bijdragen aan het 
bereiken van zijn of haar doelen (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & Westman, 2014). 
Volgens de Social Exchange theorie zullen werknemer en werkgever vanuit reciprociteit komen tot de 
uitwisseling van resources (Emerson, 1976). De werknemer zal de steun, die hij/zij van de organisatie 
ontvangt, beantwoorden met commitment aan die organisatie (Cropanzano & Mitchell, 2005).  
Sinds de jaren negentig is het drie componenten model van Meyer en Allen (1991) het meest 
populaire model om commitment te onderzoeken (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005). Dit model 
onderscheidt drie soorten commitment: affectief, continuance en normatief. Deze dragen onder 
meer bij aan de beslissing van een werknemer om te blijven bij een organisatie (Meyer, Stanley, 
Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Vooral affectief commitment krijgt, in verband met haar positieve 
relatie met wenselijk werk-gerelateerd gedrag, veel aandacht in de literatuur. Alleen blijven maar je 
niet inzetten voor de organisatie heeft immers weinig toegevoegde waarde voor werkgevers. Een 
hoog affectief commitment zorgt bijvoorbeeld voor een hoge mate van Organizational Citizenship 
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Behavior, een laag ziekteverzuim en een hoge performance (Gellatly et al., 2006; Meyer, Stanley, & 
Parfyonova, 2012). Werknemers kunnen alle drie de vormen van commitment tegelijkertijd maar in 
verschillende mate ervaren (Meyer & Allen, 1991). Maar weinig studies kijken echter naar alle drie de 
componenten (Meyer, Stanley & Parfyonova, 2012).  
Nu dat ‘lifetime employment’ vervangen raakt door ‘lifetime employability’ (Forrier & Sels, 2003a) is 
de klassieke exchange relatie van baanzekerheid door de organisatie voor commitment van de 
medewerkers veranderd. De Cuyper en De Witte (2011) zijn echter niet overtuigd dat een hogere 
employability ook altijd leidt tot een lager affectief commitment. Uit hun onderzoek blijkt dat de 
gepercipieerde interne employability een positieve relatie heeft met affectief commitment. 
Gepercipieerde externe employability blijkt een negatieve relatie met affectief commitment te 
hebben (De Cuyper & De Witte, 2011; Philippaers et al., 2016). Een ouder onderzoek van Iles et al. 
(1996) toont aan dat een organisatie de employability van medewerkers kan stimuleren zonder dat 
dit ten koste hoeft te gaan van commitment. Philippaers et al. (2016) suggereren dat verder 
onderzoek naar mogelijke moderatoren in de relatie tussen employability en commitment 
noodzakelijk is om beter inzicht te krijgen in de paradox tussen employability en commitment. In lijn 
met de aanbeveling van Philippaers et al. (2016) zal in deze studie de relatie tussen employability en 
commitment verder worden onderzocht waarbij de leerwaarde van werk als een moderator zal 
worden bekeken. 
Dit onderzoek zal op drie manieren bijdragen aan de groeiende kennis op gebied van employability 
en commitment. Ten eerste zal het onderzoek bijdragen aan de kennis over de zogenaamde 
management paradox. Eerdere onderzoeken geven nog geen eenduidig beeld van de relaties tussen 
employability en commitment. Ten tweede zal het de kennis vergroten door naar de drie 
componenten van commitment te kijken. Bij eerder onderzoek naar de management paradox tussen 
employability en commitment is alleen gekeken naar affectief commitment (De Cuyper & De Witte, 
2011; Philippaers et al., 2016). Ten derde voegt het onderzoek kennis toe door, in lijn met een 
aanbeveling in eerder genoemd onderzoek van Philippaers et al. (2016), de moderator leerwaarde 
toe te voegen aan het model. Wellicht dat de rol van een moderator een verklaring kan geven voor 
de verschillende relaties tussen employability en commitment die eerdere onderzoekers vonden. 
1.2 Probleemstelling 
Leren en de ontwikkeling van competenties zijn positief gerelateerd aan employability (Van der Klink, 
Van der Heijden, Boon & Williams van Rooij, 2014). Dit geeft aan dat een medewerker die investeert 
in zijn eigen carrière en competenties mogelijk ook zijn of haar kansen op de arbeidsmarkt hoger 
inschat (Berntson, Sverke & Marklund, 2006).  
Leren en competenties spelen een belangrijke rol in het behouden en vergroten van employability. 
Een organisatie beschikt over verschillende mogelijkheden om dit te ondersteunen. De mate waarin 
het werk een voedingsbodem biedt voor de verdere professionele ontwikkeling van een werknemer 
wordt door Boerlijst, Van der Heijden en Van Assen (1993) ‘de leerwaarde van het werk’ genoemd 
(zoals geciteerd in Van der Heijden en Bakker (2011)). Bevat een functie leerwaarde, dan geeft dit de 
medewerker de mogelijkheid om zijn of haar resources te vergroten door middel van het leren van 
nieuwe dingen.  
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De verworven resources vergroten niet alleen de employability van de medewerker maar vergroten 
mogelijk ook, op basis van de Conservation of Resources theorie, de bereidheid resources te 
spenderen. Deze bereidheid zal zich, op basis van de Social Exchange theorie, mogelijk niet alleen 
richten op de werknemer zelf maar ook op de organisatie. In ruil voor de geboden leerwaarde zal de 
werknemer commitment tonen richting de organisatie.  
Commitment bestaat echter uit meerdere onderdelen. De relaties tussen deze componenten en 
interne en externe employability verschillen mogelijk. De probleemstelling van dit onderzoek luidt 
derhalve: 
Welke invloed heeft de leerwaarde van het werk op de relatie tussen interne en externe 
employability enerzijds en de drie componenten van commitment anderzijds? 
1.3 Methode van onderzoek  
De probleemstelling omvat drie concepten die alle drie gebaseerd zijn op de percepties en attitudes 
van medewerkers. Daarom is gekozen voor een kwantitatief empirisch onderzoek om deze 
concepten te meten. Het gebruik van deze methode zorgt tevens voor een aansluiting op het bredere 
onderzoeksveld naar employability en commitment.  
Er is gekozen om het onderzoek onder ambtenaren uit te voeren, omdat de rijksoverheid de ambitie 
heeft om een wendbare en kwalitatief hoogwaardige organisatie te blijven (Min. van BZK, 2015). 
Zowel employability als commitment hebben een sterk verband met flexibiliteit en performance (De 
Cuyper et al., 2014; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Meyer et al., 2002). In dit kader kan het 
onderzoek door middel van management aanbevelingen (die in paragraaf 5.3 zullen worden 
opgenomen) aansluiten bij de door de overheid uitgesproken ambities.  
De scriptie is onderverdeeld in 5 hoofdstukken. In hoofdstuk 2 zal op basis van literatuuronderzoek 
hypotheses worden geformuleerd over de relatie tussen employability en commitment en de invloed 
van leerwaarde op deze relatie. Het empirisch onderzoek en de meetinstrumenten zullen in 
hoofdstuk 3 worden beschreven. De resultaten van het onderzoek zullen geanalyseerd worden met 
behulp van hiërarchische regressieanalyses. Deze analyses zullen in hoofdstuk 4 aan bod komen. De 
resultaten van het onderzoek worden in hoofdstuk 5 geïnterpreteerd en aan de hand van de 
conclusies zullen management aanbevelingen worden gedaan. Tot slot zullen er aanbevelingen voor 




Alvorens in te gaan op de mogelijke samenhang tussen de verschillende variabelen zal eerst het 
gebruikte construct voor commitment beschreven worden, gevolgd door een begripsomschrijving 
van employability. Op basis van de theorie en eerder empirisch onderzoek zullen in paragraaf 2.3 de 
verwachte relaties tussen commitment en employability worden geformuleerd. In de laatste 
paragraaf zal de invloed van leerwaarde op deze relatie worden geëxploreerd op basis van theorie en 
literatuur. Aan het eind van dit hoofdstuk zal het daar uit resulterende conceptuele model worden 
weergegeven. 
2.1 Commitment 
De commitment theorie is de afgelopen decennia complexer geworden met betrekking tot de 
verschillende componenten waar commitment uit kan bestaan en de verschillende doelen waar 
commitment zich op kan richten (Meyer, Stanley & Vandenberg, 2013). Commitment is de kracht die 
individuen bindt aan een relevante handelwijze die gericht is op één of meer doelen (Meyer et al., 
2002). Commitment kan verschillende foci hebben; bijvoorbeeld de organisatie, de eigen carrière, de 
afdeling, de beroepsgroep of het type industrie. Door de verandering van het economische klimaat 
wordt gevreesd dat de link tussen werknemer en werkgever verzwakt is (Cooper-Hakim & 
Viswesvaran, 2005). Als gevolg hiervan kan het commitment van medewerkers zich mogelijk minder 
focussen op de organisatie en is de interesse in andere foci van commitment toegenomen.  
Daartegenover staat dat voor organisaties het belang van commitment richting de organisatie 
onverminderd groot is (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Somers, 2010). De belangstelling voor 
commitment houdt vooral verband met de rol die commitment speelt bij positief werk gerelateerd 
gedrag, de behoefte om bij een organisatie te blijven en het welzijn van medewerkers (Meyer et al., 
2002). Werknemers zijn wellicht de grootste resource geworden die een organisatie een duurzaam 
concurrentievoordeel oplevert (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005). De drie meest onderzochte 
gevolgen van commitment (outcomes) zijn job satisfaction, job performance en turnover intention 
(Meyer et al., 2012).  
2.1.1 Het drie componenten model voor Organisatie Commitment  
Meyer en Allen beschreven een model voor commitment met 3 verschillende psychologische 
statussen waardoor medewerkers zich verbonden voelen met de organisatie (Allen & Meyer, 1990; 
Meyer & Allen, 1991). Affectief commitment (AC) is de mate van emotionele verbondenheid met de 
organisatie en het verlangen bij een organisatie te blijven. De relatie is dusdanig dat de medewerker 
bij de organisatie wil blijven. Er bestaat een bepaalde mate van trots over de organisatie. 
Continuance commitment (CC) heeft te maken met de kosten van het vertrek uit de organisatie. De 
medewerker voelt alsof hij/zij niet anders kan dan bij de organisatie blijven (Meyer & Allen, 1991). 
Binnen CC wordt onderscheid gemaakt tussen de kosten van vertrek en het gebrek aan alternatieven 
(Meyer, Allen & Gellatly, 1990). Ten slotte voelt men bij normatief commitment (NC) een verplichting 
richting de organisatie. De werknemer moet, van zichzelf, bepaald gedrag vertonen richting de 
organisatie, omdat hij/zij dit aan de organisatie verplicht of verschuldigd is.  
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AC, CC en NC hebben verschillende antecedenten. Perceived organizational support blijkt een sterk 
verband met AC te hebben, terwijl demografische aspecten hierbij een relatief beperkte rol spelen. 
Er is nog weinig onderzoek gedaan naar de antecedenten van CC en NC (Meyer et al., 2002). 
De theorieën die gebruikt kunnen worden om het effect van de drie commitment componenten te 
verklaren, verschillen per soort commitment. AC kan bekeken worden met behulp van zowel de 
Conservation of Resources theorie (CoR) als de Social Exchange theorie (SE). De Conservation of 
Resources theorie is begonnen als een conceptuele onderbouwing van het begrip stress (Hobfoll, 
1988), maar heeft zich ontwikkeld tot een veel gebruikte theorie over motivatie (Halbesleben et al., 
2014). Individuen zijn gemotiveerd om de resources waarover zij beschikken te beschermen en om 
nieuwe resources te verkrijgen. Resources zijn hierbij alle zaken die betrokkene als waardevol 
beschouwt (Hobfoll, 1989). De CoR theorie biedt een raamwerk om de transactionele relaties te 
begrijpen, voorspellen en onderzoeken. Deze transactionele relaties hebben die tot doel tot een 
optimale balans tussen kosten en baten te komen (Hobfoll, 2011). De werknemer heeft de 
organisatie nodig om de resources waarover hij/zij beschikt te beschermen en verder uit te breiden. 
Nadat de organisatie de werknemer heeft ondersteund bij het behoud en uitbreiding van resources, 
ontstaat de behoefte bij de werknemer om de organisatie terug te ‘betalen’ en zo ontstaat een 
proces van Social Exchange. Social Exchange is een tweezijdig, wederzijds voorwaardelijk en 
wederzijds voordelig proces waarbij uitwisseling een rol speelt (Emerson, 1976). In veel gevallen zijn 
de voorwaarden van uitwisseling impliciet aanwezig maar zij kunnen ook zeker expliciet besproken 
worden tussen de partijen. De belangrijkste elementen bij Social Exchange zijn de reciprociteit bij het 
min of meer vrijwillig geven en de veelsoortigheid van de resources die uitgewisseld kunnen worden 
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Die twee elementen maken het verschil tussen een economische 
transactie en Social Exchange. Men geeft ‘iets’ in de verwachting hier ook iets voor terug te krijgen. 
Continuance commitment sluit veel beter aan bij CoR dan bij SE. CC is gericht op het behoud van 
resources of een gebrek aan mogelijkheden om resources uit te breiden. Een van de primaire 
principes achter CoR is dat mensen relatief meer stress ondervinden als ze iets verliezen, dan de 
hoeveelheid plezier die ze ervaren, indien ze iets van gelijke ‘grootte’ zouden winnen. Deze angst 
zorgt er voor dat individuen in eerste instantie er op gericht zijn om verliezen te voorkomen 
(Halbesleben et al., 2014).  
Als tegenhanger hiervan sluit NC juist veel beter aan bij SE. Uit plichtsbesef of schuldgevoel zet men 
zich in voor de organisatie. Hierbij spelen eventuele kosten een ondergeschikte rol. Omdat de 
organisatie ‘iets’ voor de werknemers heeft gedaan of betekend, is er een schuld ontstaan, die de 
werknemer door middel van commitment in evenwicht moet brengen.  
2.2 Employability  
Er is een groot aantal interpretaties voor het begrip employability (Forrier & Sels, 2003a; Semeijn, 
Van Dam, Van Vuuren & Van der Heijden, 2015; Vanhercke, De Cuyper, Peeters & De Witte, 2014). 
Drie prominente invalshoeken zijn de kansen op de arbeidsmarkt, de competenties en de 
gemoedstoestand (disposition). Forrier en Sels (2003a) definiëren employability als de kans op werk 
op de interne en externe arbeidsmarkt. Van der Heijde en Van der Heijden (2006) definiëren 
employability als het continu in staat zijn werk goed uit te voeren, werk te vinden of werk te creëren 
door de optimale inzet van competenties. Fugate en Kinicki (2008), tot slot, definiëren employability 
 13 
 
als een stelsel van individuele verschillen in attitude, die het individu doen neigen tot een proactief 
aanpassingsvermogen in werk en carrière. Vanhercke et al. (2014) hebben getracht om deze 
verschillende benaderingen te bundelen tot één definitie van gepercipieerde employability. Dit heeft 
geresulteerd in een bewerking van de definitie van Berntson en Marklund (2007), die Vanhercke et 
al. (2014) Perceived Employability noemen; “De perceptie van een individu met betrekking tot zijn of 
haar mogelijkheden om werk te behouden dan wel te krijgen”(p. 594)  
In deze definities komen verschillende elementen van employability naar voren; hoe ziet een 
persoon dit zelf(de attitude of perceptie), de eigenschappen van het individu (de competenties) en 
eigenschappen van omgeving (de arbeidsmarkt). De arbeidsmarkt kan men opdelen in twee 
belangrijke gebieden; de interne arbeidsmarkt en de externe arbeidsmarkt (Rothwell & Arnold, 
2007). Employability kan zich richten op de inzetbaarheid binnen je eigen organisatie (interne 
employability) of op mogelijkheden voor werk buiten de organisatie (externe employability). In deze 
studie zal, in navolging van De Cuyper en De Witte (2011), de gepercipieerde interne en externe 
employability worden onderzocht. De reden dat gekozen is voor zelf gewaardeerde employability is 
dat percepties een belangrijke rol spelen bij de vorming van attitudes (Pickens, 2005). De mate van 
commitment hangt mogelijk af van de wijze waarop men zijn eigen employability percipieert. 
2.3 De relatie tussen employability en commitment  
Met name de externe employability van werknemers veroorzaakt twijfel bij werkgevers. Aan de ene 
kant geeft employability de organisatie een concurrentievoordeel, maar tegelijkertijd voelt het voor 
managers onnatuurlijk om bij te dragen aan de mogelijkheden voor een werknemer buiten de 
organisatie (De Cuyper & De Witte, 2011). Samengevat is dit wat Van der Heijde en Van der Heijden 
(2006) de management paradox noemen. 
Een punt van kritiek op deze ‘paradox’ is dat er door haar proponenten te veel nadruk gelegd wordt 
op de externe arbeidsmarkt (De Cuyper & De Witte, 2011). Ook wordt meestal gekeken naar de 
relatie van employability met affectief commitment (bijvoorbeeld De Cuyper & De Witte, 2011; 
Philippaers et al., 2016). Hierdoor blijven mogelijke effecten van continuance commitment en 
normatief commitment onderbelicht. 
Op basis van het door Philippaers et al. (2016) gevonden causale verband, waarbij employability het 
commitment van de medewerker beïnvloed, zal tijdens het onderzoek employability als 
onafhankelijke variabele worden gehanteerd en zal, in navolgingen van de kritiek op de management 
paradox van De Cuyper en De Witte (2011), zowel de gepercipieerde interne als externe 
employability worden onderzocht. 
Het is van belang om de impact van alle drie de componenten op de management paradox te 
toetsen. Vanuit commitment bekeken houden alle drie de commitment componenten verband met 
de intentie om al dan niet de organisatie te verlaten. Het is voldoende als één van de drie 
componenten hoog is om iemand te laten blijven (Meyer et al., 2012). De paradox gaat ervan uit dat 
de perceptie van mogelijkheden buiten de organisatie leidt tot een verlaging van het affectief 
commitment. Is echter continuance commitment of normatief commitment hoog, dan zou dit 
kunnen betekenen dat de werknemer alsnog geen ‘gebruik’ maakt van zijn hoge employability en 
gewoon bij de organisatie blijft. De relaties met employability kunnen verschillen van karakter, indien 
naar de verschillende componenten van commitment gekeken wordt. 
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2.3.1 Employability en affectief commitment 
CoR stelt dat het handelen van medewerkers gericht is op het behouden en uitbreiden van 
resources. Ook employability kan worden beschouwd als een resource (De Cuyper, Mäkikangas, 
Kinnunen, Mauno & Witte, 2012), een resource om werk te behouden dan wel te krijgen. Voor 
interne employability geldt een beter klimaat vanuit CoR optiek dan voor externe employability. 
Resources gedijen volgens CoR het beste binnen een resource karavaan; een groep resources die 
elkaar kunnen beschermen en versterken (Hobfoll, 2011). Indien men binnen de organisatie blijft kan 
een groot deel van de resource karavaan intact blijven. Het verlies van bepaalde organisatie 
gebonden resources weegt zwaarder dan het verkrijgen van nieuwe resources bij de nieuwe 
organisatie. Ook zal men geneigd zijn om de intern geboden kansen, op basis van de Social Exchange 
theorie, te reciproceren met affectief commitment (AC). De Cuyper en De Witte (2011) hebben dit 
verband ook in de praktijk vastgesteld. Daarom wordt ook in deze studie verondersteld: 
Hypothese 1a:  Interne employability heeft een positieve relatie met affectief commitment. 
Echter naarmate de werknemer zijn kansen op de externe arbeidsmarkt hoger inschat, zal niet meer 
opgaan dat de medewerker zich primair richt op het beschermen van bestaande resources. Zodra het 
externe klimaat voor de bescherming en uitbreiding van resources beter wordt ingeschat dan intern, 
zal het AC aan de organisatie waarschijnlijk afnemen. De Cuyper en De Witte (2011) vonden een 
gemengde relatie tussen externe employability en AC, die afhing van het kwalitatieve dan wel 
kwantitatieve karakter van employability. Philippaers et al. (2016) vonden echter, middels een cross-
lagged survey, een negatief causaal verband tussen externe employability en affectief commitment. 
In deze studie zal onderstaande hypothese worden gehanteerd: 
Hypothese 2a:  Externe employability heeft een negatieve relatie met affectief commitment. 
2.3.2 Employability en continuance commitment  
Een belangrijk principe van de CoR theorie is dat de angst voor het verlies van resources relatief 
groter is dan de drive om nieuwe resources te verkrijgen (Halbesleben et al., 2014). In tweede 
instantie is iemand wel bereid op resources te investeren, mits er een reële kans is dat dit òf verlies 
van nog meer resources voorkomt òf resource winst oplevert. Tot slot speelt ook resource karavaan 
een belangrijke rol. CoR geeft op die manier inzicht in de afwegingen, die een medewerker maakt 
voordat hij/zij iets doet. Continuance commitment is de bindende kracht die optreedt, indien men de 
kosten van vertrek hoog inschat of weinig alternatieven ziet. Daarom kan men niet anders dan blijven 
bij de huidige organisatie (Meyer et al., 1990; Meyer & Herscovitch, 2001).  
Indien men vertrekt uit een organisatie, zal de medewerker alle organisatie gebonden resources 
moeten opgeven, bijvoorbeeld intern opgebouwde reputatie of (sociaal) netwerk maar ook wellicht 
bepaalde arbeidsvoorwaarden. Deze ‘kosten’ vertalen zich in de mate van continuance commitment. 
Voor continuance commitment kunnen kosten verschillende vormen aannemen (Meyer & Allen, 
1991). Op basis van de eerder genoemde definitie van employability van Vanhercke et al. (2014) 
omvat interne employability de perceptie van een individu met betrekking tot zijn of haar 
mogelijkheden om werk te behouden dan wel te krijgen binnen de organisatie. Nu dat ‘lifetime 
employment’ vervangen raakt door ‘lifetime employability’ (Forrier & Sels, 2003a) is employability 
een belangrijke resource geworden (De Cuyper et al., 2011). Indien men de organisatie verlaat 
verliest men al zijn/haar interne employability en gaat een belangrijke resource verloren.  
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De angst om de interne employability te verliezen speelt volgens CoR een primaire rol. Ook zijn 
bovendien de gepercipieerde mogelijkheden om resources te beschermen en uit te breiden hoog, 
indien men voor zichzelf een hoge interne employability inschat. Tot slot wordt dit effect versterkt, 
omdat de eigen organisatie een karavaan aan resources biedt; reputatie, competenties, 
pensioenfonds, sociaal netwerk, etc. Indien de werknemer zijn eigen interne employability hoog 
inschat, zullen ook de gepercipieerde ’kosten’ van vertrek hoog zijn. Hierdoor zal het continuance 
commitment van betrokkene toenemen. Dit leidt tot de volgende verwachting: 
Hypothese 1b:  Interne employability heeft een positieve relatie met continuance commitment. 
Continuance commitment (CC) kent twee verschillende dimensies; hoge kosten en beperkte 
alternatieven. Beiden moeten worden bekeken om te kunnen komen tot een veronderstelling over 
de relatie tussen externe employability en CC. Een hoge externe employability betekent dat er 
voldoende alternatieven zijn. Dit zorgt voor een laag CC en zou een negatieve relatie inhouden 
tussen externe employability en CC. Tegelijkertijd kunnen de ‘kosten’ van vertrek hoog worden 
ingeschat door de werknemer, omdat interne employability moet worden opgeofferd bij vertrek uit 
de organisatie. De ‘kosten’ van vertrek hangen samen met organisatie gebonden resources, terwijl 
externe employability vooral samenhangt met resources buiten de organisatie. Indien men de 
externe employability hoog inschat, dan zouden de baten de gepercipieerde kosten kunnen 
overstijgen. Het CC zal hierdoor laag zijn. Ook zal men mogelijk, indien de gepercipieerde kosten van 
vertrek hoog zijn, door middel van een proces van cognitieve dissonantie (Festinger, 1957), de 
externe mogelijkheden voor werk mogelijk lager inschatten. Samengevat heeft externe employability 
een negatief verband met beide dimensies van CC. De hypothese luidt derhalve: 
Hypothese 2b:  Externe employability heeft een negatieve relatie met continuance commitment.  
2.3.3 Employability en normatief commitment 
Bij normatief commitment (NC) speelt de Social Exchange theorie (SE) een grote rol; naar aanleiding 
van datgene wat de organisatie voor de medewerker heeft gedaan, voelt de medewerker zich 
verplicht commitment te tonen naar de organisatie. Beloningen, bijvoorbeeld in de vorm van 
promoties of carrière ontwikkeling, blijken positief gerelateerd met NC (Coetzee, Mitonga-Monga & 
Swart, 2014). Indien de werknemer het idee heeft dat de organisatie nog voldoende employability 
geeft, zal de werknemer een hogere verplichting voelen jegens de organisatie. 
Hypothese 1c:  Interne employability heeft een positieve relatie met normatief commitment. 
NC is, bekeken vanuit SE, een reactie op iets dat de organisatie voor de werknemer heeft gedaan of 
betekend. Vanuit dat oogpunt zal externe employability geen invloed hebben op NC, omdat externe 
employability zijn oorsprong vindt buiten de organisatie. De hypothese luidt derhalve: 
Hypothese 2c:  Externe employability heeft geen directe relatie met normatief commitment. 
2.4 De rol van leerwaarde van het werk 
Boerlijst et al. (1993) definiëren de leerwaarde van het werk als de mate waarin het werk een 
voedingsbodem biedt voor de verdere professionele ontwikkeling van een werknemer (zoals 
geciteerd in Van der Heijden en Bakker (2011)). Als zodanig geeft leerwaarde het potentieel aan van 
het werk voor de ontwikkeling van competenties. 
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Als we dieper op de definitie van Boerlijst et al. (1993) inzoomen, dan kunnen we opmerken dat deze 
definitie breed interpretabel is. Leerwaarde van het werk kunnen we bekijken vanuit het niveau van 
de huidige functie, afdeling of organisatie. In de vorige paragraaf is employability gesplitst in 
employability buiten de organisatie en binnen de organisatie. Voor de leerwaarde van het werk zal 
daarom in het onderzoek ook het niveau van de organisatie aangehouden worden.  
In de eerdergenoemde definitie van leerwaarde is leren breed omschreven als ‘professionele 
ontwikkeling’. Leren in het kader van werk kent vele dimensies en verschijningsvormen; formeel, 
informeel, training, coaching, kennis, vaardigheden, ervaringen, etc. In dit onderzoek zal worden 
gekeken naar de door de werknemer gepercipieerde leerwaarde. Om deze reden is minder van 
belang hoe de professionele ontwikkeling er precies uitziet. Van belang is dat de werknemer 
percipieert dat deze er is en dat deze waardevol is voor hem of haar.  
In de definitie van Employability van Vanhercke et al. (2014) in paragraaf 2.2 komen competenties 
niet nadrukkelijk naar voren. Competenties worden door Vanhercke et al. (2014) meer gezien als een 
input voor Perceived Employability. Competenties zijn een antecedent voor employability (Wittekind 
et al., 2010). Van der Heijde en Van der Heijden (2006) geven aan dat employability ontstaat door het 
optimaal gebruik van competenties. De competenties waarover men denkt te beschikken, spelen een 
belangrijke rol bij de inschatting van de mogelijkheden op de arbeidsmarkt. Leerwaarde geeft een 
solide bijdrage aan employability (Van der Klink et al., 2014). 
Competenties zijn een waardevolle resource, die een werknemer, volgens de CoR, wil beschermen, 
onderhouden en ontwikkelen (Hobfoll, 1989). De leerwaarde geeft de mogelijkheden tot het 
uitbreiden van competenties weer. Deze grotere competenties leiden op hun beurt tot een grotere 
interne en/of externe employability. Ook stelt leerwaarde de medewerker instaat om employability 
te beschermen. Het is de resource, die geïnvesteerd kan worden ten behoeve van een andere 
resource. Hobfoll (2011) benadrukt dat het mogelijk verlies van resources een grotere invloed heeft 
dan het uitbreiden van resources. Medewerkers zullen eerder streven naar behoud van resources 
dan naar uitbreiding van resources.  
Het onderzoeken van interactie-effecten met employability is bijzonder relevant, omdat nog weinig 
bekend is hoe de organisatie en de werknemer elkaar kunnen versterken in de vergroting van 
employability (Veld, Semeijn & Van Vuuren, 2015). Op basis van SE kunnen deze interacties het 
commitment van medewerkers extra versterken.  
De bron voor de leerwaarde van het werk is de eigen organisatie. Op basis van SE zal de medewerker 
leerwaarde beantwoorden met een hoger commitment. Zowel affectief (AC) als normatief 
commitment (NC) zijn positief gerelateerd aan training en development (Bartlett, 2001; Benson, 
2006; Coetzee et al., 2014). Bovendien zijn competentieontwikkeling en de ondervonden steun voor 
competentieontwikkeling positief gerelateerd aan de gepercipieerde employability (De Vos, De Hauw 
& van der Heijden, 2011). Voor CC heeft een verband met de leerwaarde van het werk, omdat 
leerwaarde als resource onderdeel wordt van de kosten van vertrek.  
2.4.1 Interne employability, leerwaarde en commitment 
Zoals opgemerkt in de vorige paragraaf, zal competentieontwikkeling en de hierbij ervaren steun van 
de organisatie leiden tot een hogere inschatting van de employability (De Vos et al., 2011). Op basis 
van het SE zal het “teruggegeven” commitment (zowel het AC maar vooral het NC) door de 
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werknemer versterkt worden. Volgens CoR zal de werknemer bovendien zijn resources inzetten om 
de leerwaarde en interne employability te beschermen en te laten groeien. Deze investeringen 
leiden tot een hoger affectief commitment. 
Hypothese 3a: Leerwaarde modereert de positieve relatie tussen interne employability en affectief 
commitment. Dit gebeurt zodanig dat een hogere leerwaarde de relatie zal versterken. 
Als een waardevolle resource speelt leerwaarde ook een rol in de relatie met continuance 
commitment (CC). De leerwaarde die afkomstig is van de organisatie, verliest men bij vertrek naar 
een andere organisatie. Indien men resources dreigt te verliezen, zal het CC hoog zijn. Volgens CoR 
zal men de situatie waarin leerwaarde leidt tot een hogere employability willen beschermen en 
uitbouwen.  
Hypothese 3b: Leerwaarde modereert de positieve relatie tussen interne employability en 
continuance commitment. Dit gebeurt zodanig dat een hogere leerwaarde de relatie zal versterken.  
In navolging van de redenering voor hypothese 3a wordt voor NC de volgende hypothese gebruikt:  
Hypothese 3c: Leerwaarde modereert de positieve relatie tussen interne employability en normatief 
commitment. Dit gebeurt zodanig dat een hogere leerwaarde de relatie zal versterken. 
2.4.2 Externe employability, leerwaarde en commitment 
Ook ten opzichte van externe employability zal leerwaarde vermoedelijk een gunstig effect hebben 
en de relatie tussen externe employability en commitment verzwakken. Net als bij interne 
employability zal de werknemer, op basis van SE, de geboden leerwaarde beantwoorden met AC. De 
eerdergenoemde positieve relatie van AC met leerwaarde zal de negatieve relatie tussen de externe 
employability en AC verzwakken. Voor het onderzoek zal de volgende veronderstelling worden 
gehanteerd:  
Hypothese 4a: Leerwaarde modereert de negatieve relatie tussen externe employability en affectief 
commitment. Dit gebeurt zodanig dat een hogere leerwaarde de relatie zal verzwakken. 
De grens tussen binnen en buiten de organisatie speelt, bij zowel CC als employability, een 
belangrijke rol. CC heeft een sterke maar eenzijdige relatie met de intentie de organisatie te verlaten 
(turnover intention). Iemand met een hoog CC zal een lage intentie hebben om de organisatie te 
verlaten, maar omgekeerd betekent een laag CC niet dat iemand direct wil vertrekken (Meyer et al., 
2002). In die zin is CC dus wel een reden om te blijven maar geen reden om te vertrekken. Externe 
Employability blijkt geen directe relatie met turnover intention te hebben (De Cuyper, Mauno, 
Kinnunen & Mäkikangas, 2011). Zowel employability als CC hebben pas een effect op turnover 
intention als er andere factoren een rol spelen (De Cuyper, Mauno, et al., 2011; Meyer et al., 2002).  
Omdat de leerwaarde vanuit de organisatie komt, zal een hoge leerwaarde bijdragen aan hogere 
kosten van vertrek uit die organisatie. Ook zal leerwaarde bijdragen aan het behoud of de uitbreiding 
van employability. Volgens CoR zullen voor de medewerker de kosten van het verlies van de ene 
resource zwaarder wegen dan de mogelijke opbrengsten van de inzet van een andere resource. De 
kosten van vertrek zijn 3-ledig; verlies van leerwaarde in het huidige werk, verlies van de 
mogelijkheid externe employability te handhaven of uit te breiden en de resources, die men in de 
nieuwe organisatie zal moeten investeren. 
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Hypothese 4b: Leerwaarde modereert de negatieve relatie tussen externe employability en 
continuance commitment. Dit gebeurt zodanig een hogere leerwaarde de relatie zal verzwakken.  
In verband met de veronderstelling dat er geen directe relatie is tussen externe employability en 
normatief commitment (hypothese 2c) zal voor de modererende rol van de leerwaarde van het werk 
geen hypothese geformuleerd worden.  





H2ab = - 
H1abc = + 
H3 abc = + 
H4 ab = - 
 
H2c = 0 
Commitment 
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3.1  Methode van onderzoek  
In het vorige hoofdstuk zijn hypotheses geformuleerd. Om deze hypotheses te toetsen heeft 
empirisch onderzoek plaatsgevonden. Door middel van een online enquête via www.thesistools.com 
zijn cross-sectionele kwantitatieve gegevens verzameld. Respondenten werden gevraagd om door 
middel van een Likertschaal te reageren op in totaal 35 stellingen en 7 controlevragen.  
3.2 Dataverzameling 
Een groep van 120 ambtenaren is per email aangeschreven om deel te nemen aan de enquête. 
Tevens werd hen verzocht de enquête door te sturen aan een aantal collega’s. Zo is geprobeerd een 
sneeuwbaleffect te creëren en de groep respondenten te vergroten. De enquête heeft ruim 3 weken 
online gestaan. Halverwege deze 3 weken is, aan de initieel aangeschreven groep één keer een 
herinneringsemail gestuurd. Dit heeft uiteindelijk geleid tot 137 ingevulde enquêtes.  
3.3 Gebruikte schalen 
Het onderzoek is uitgevoerd met in het Nederlandse taalgebied gevalideerde schalen voor 
Leerwaarde, Interne en Externe Employability en Organisatie Commitment. In de volgende 
paragrafen worden de betrouwbaarheid van de schalen en de antwoordmogelijkheden vermeld. 
Daarbij zullen ook een aantal voorbeeld items worden gegeven. De volledige vragenlijst is terug te 
vinden in bijlage 1. 
3.3.1 Interne en externe employability 
Voor de meting van interne en externe employability is gebruik gemaakt van twee schalen van De 
Cuyper en De Witte (2011). Er kon worden gereageerd op 7 stellingen voor interne employability en 
8 stellingen voor externe employability (bijlage 1), bijvoorbeeld “Ik ben ervan overtuigd dat ik snel 
een andere functie kan vinden bij deze werkgever” voor interne employability of “Ik kan gemakkelijk 
een betere baan bij een andere werkgever vinden, als ik dat zou willen” voor externe employability.  
De stellingen zijn voor het onderzoek aangepast voor gebruik bij een Nederlandse populatie. In 
Vlaanderen wordt, het van origine Engelse woord, “job” veel gebruikt, maar in Nederland heeft “job” 
een informelere betekenis (Nederlandse Taalunie, 2015). In Nederland gebruikt men eerder het 
woord “functie” of “baan”. Deze twee woorden zijn daarom in de stellingen verwerkt als vervanging 
van het woord “job”. In de originele schaal (bijlage 1) werd een 5-punts Likertschaal gebruikt van 
“helemaal niet akkoord” tot “helemaal akkoord”. Er is gekozen om ook deze te vervangen voor het 
meer Nederlands klinkende “zeer mee oneens” tot “zeer mee eens”. De Cuyper en De Witte (2011) 
rapporteerden een goede betrouwbaarheid met een Cronbach’s Alfa’s van .94 en .93 voor 
respectievelijk interne en externe employability.  
3.3.2 Commitment  
Het 3-componentenmodel van Allen en Meyer (1990) is het bekendste model op gebied van  
commitment naar de organisatie. De drie bij dit model ontwikkelde schalen voor affectief, 
continuance en normatief commitment zijn in 1993 gereviseerd (Meyer, Allen & Smith, 1993). Op 
basis van deze gereviseerde versie hebben Jak en Evers (2010) de in dit onderzoek gebruikte 
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Nederlandse versie van de schaal ontwikkeld. Alle drie de subschalen voor commitment (bijlage 1) 
werken met dezelfde 5-punts Likertschaal: “in zeer zwakke mate op mij van toepassing” tot en met 
“in zeer sterke mate op mij van toepassing”. Affectief Commitment is gemeten met 5 items, 
bijvoorbeeld “Ik voel me emotioneel gehecht aan deze organisatie”, Continuance Commitment met 5 
items, bijvoorbeeld “Er zou te veel in mijn leven verstoord worden als ik nu ontslag zou nemen”, en 
ten slotte Normatief Commitment met 4 items, bijvoorbeeld “Het zou onbehoorlijk zijn om nu 
ontslag te nemen”. Door Jak en Evers (2010) werden de volgende betrouwbaarheden gemeten: AC 
α=.84, CC α=.71 en NC α=.74 .  
3.3.3 Leerwaarde 
Leerwaarde is gemeten met een schaal van Van der Heijden en Bakker (2011) bestaande uit 6 items, 
bijvoorbeeld; “Mijn werk stelt mij in staat mijn talenten nog verder te ontwikkelen.” Respondenten 
konden reageren door middel van een 6-punts Likertschaal van “zeer mee oneens” tot en met “zeer 
mee eens”. Bij multicultureel onderzoek in 7 Europese landen werden bij eerdere onderzoeken 
Cronbach’s Alfa’s tussen de .74 en .90 gevonden (Van der Heijden & Bakker, 2011).  
3.3.4 Controlevariabelen 
In de survey zijn 7 controlevariabelen opgenomen; geslacht, leeftijd, periode in dienst, vast of tijdelijk 
contract, opleidingsniveau, of men verplicht is van functie te wisselen en type ambtenaar. Met deze 
controlevariabelen is niet alleen getracht te kijken of de steekproef representatief was voor de 
populatie maar om te controleren op hun impact op de relaties tussen de onderzoeksvariabelen. Om 
de kans op foutieve invoer te verkleinen is voor alle controlevariabelen gebruik gemaakt van 
keuzelijsten in plaats van vrije invoervelden.  
Leeftijd en periode in dienst worden beschouwd als belangrijke correlaten met commitment (Cohen, 
1993). Met name jonge mensen vertonen een relatief hoger commitment terwijl, oudere mensen 
vooral een hoog commitment tonen, naarmate zij langer in dienst zijn. Ook tonen verschillende 
studies aan dat leeftijd een impact heeft op de gepercipieerde employability (Veld et al., 2015). 
Medewerkers met een tijdelijk contract hebben over het algemeen minder toegang tot 
trainingsmogelijkheden (Forrier & Sels, 2003b) en dit heeft mogelijk effect op hun perceptie van 
employability en/of leerwaarde. Ook is er gevraagd of men verplicht is periodiek van functie te 
wisselen. Overheidsbeleid is gericht op het vergroten van de personeelsmobiliteit en duurzame 
inzetbaarheid (Min. van BZK, 2015). Sommige overheidsinstanties hebben daarom hun medewerkers 
verplicht om periodiek van functie te wisselen. Mogelijk heeft deze verplichte wissel, in combinatie 
met een vast contract, invloed op de perceptie van interne employability en/of commitment. Tot slot 
is er gevraagd naar het type ambtenaar dat men was, op basis hiervan is gekeken naar de 
homogeniteit van de steekproef en de representativiteit ten opzichte van de populatie. 
3.4 Methodologische issues  
De opzet van het onderzoek is cross-sectioneel, respondenten hebben slechts één keer een enquête 
ingevuld. De resultaten van het onderzoek kunnen derhalve geen causale verbanden aantonen. Er 
zijn twee aspecten van de gebruikte methode die een probleem kunnen vormen; er wordt gebruik 
gemaakt van de perceptie van de respondenten, niet van objectieve meetwaarden, en zowel 
onafhankelijke als afhankelijke variabelen zijn met dezelfde methode gemeten. Methodologisch 
loopt het onderzoek dan ook risico op een ‘common source bias’ (Meier & O’Toole, 2013).  
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Common source bias ontstaat, indien niet de antwoorden van respondenten de uitkomsten van het 
onderzoek beínvloeden maar de gebruikte methode van onderzoek. Ook kunnen sociaal wenselijke 
antwoorden gegeven worden. Om dit risico te verminderen is bij de uitnodiging en de inleiding de 
nadruk gelegd op de anonimiteit van de resultaten om zo mensen te bewegen zo eerlijk mogelijk 
antwoorden te geven (Braun, Woodley, Richardson & Leidner, 2012). Ook het feit dat de enquête 
online was, heeft vermoedelijk positief bijgedragen aan de validiteit. Online enquêtes blijken beter 
uit te nodigen tot openheid dan persoonlijke interviews (Joinson, 2001). 
Voorts is door middel van procedurele maatregelen getracht common source bias te verminderen 
(Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Iedere schaal stond in de enquête op een aparte 
pagina en iedere subschaal werd door een eigen tekstje ingeleid. Op die manier is geprobeerd de 
‘mindset’ van respondenten te scheiden per (sub)schaal. Ter controle is een Harman’s single factor 
test uitgevoerd. Ondanks de nadelen van deze methode geeft een verklaarde variantie van 22% door 
die ene factor een indicatie dat het risico van common source bias beperkt is.  
3.5 Data-analyse 
Met behulp van factor- en betrouwbaarheidsanalyses zijn op basis van de individuele items de 
schalen geconstrueerd. Ten behoeve van de toetsing van de moderatie door Leerwaarde zijn eerst 
deze 3 schalen gecentraliseerd en zijn twee nieuwe variabelen berekend voor de interactie tussen 
Leerwaarde en Interne Employability en de interactie tussen Leerwaarde en Externe Employability. 
De hypotheses zijn getoetst door middel van meerdere meervoudige regressieanalyses. Bij de 




De onderzoeksresultaten bevatten een redelijk aantal cases waarbij niet alle vragen waren ingevuld, 
12 stuks. Deze ontbrekende waarden kwamen voornamelijk voor bij de controlevariabelen. 
Daarnaast viel op dat 92.8% van de respondenten Rijksambtenaar is. Slechts 9 respondenten waren 
werkzaam als een van de andere 5 categorieën. Om tot een homogene steekproef te komen zijn de 
21 cases met ontbrekende waarden, of die niet werkzaam waren bij de rijksoverheid, verwijderd.  
4.1 Beschrijvende statistiek 
4.1.1 Controlevariabelen 
Van de Rijksambtenaren (N=116) in onze steekproef was 58% vrouw en de gemiddelde leeftijd was 
48 jaar oud (Tabel 1). Bij de gehele Rijksoverheid werkten in 2015 in totaal 116.528 mensen, daarvan 
was 44.3% vrouw en de gemiddelde leeftijd was 47.5 jaar (Min. van BZK, 2016). De rijksambtenaren 
binnen de steekproef waren gemiddeld al 19 jaar in dienst bij de rijksoverheid 82% heeft een hbo-
opleiding of hoger voltooid en tot slot heeft 85% aangegeven binnen zijn/haar organisatie verplicht 
te zijn om periodiek van functie te wisselen. Dit laatste is opvallend omdat dit geen algemeen gebruik 
is bij de rijksoverheid. Het is echter wel een van de maatregelen waarmee de rijksoverheid wil gaan 
proberen de mobiliteit van ambtenaren te stimuleren(Min. van BZK, 2015). 
Tabel 1 Beschrijvende statistieken 
 N     % Gemiddeld Std.dev. Min Max 
Geslacht       
Man 49 42,2%     
Vrouw 67 57,8% 
 
% 
    
       
Leeftijd 116  48,08 8,22 28 64 
       
Aantal dienstjaren 116  18,87 10,08 1 43 
       
Contract       
Tijdelijk 8 6,9%     
Vast 108 93,1%     
       
Verplicht periodiek wisselen van functie     
Ja 98 84,5%     
Nee 18 15,5%     
       
Opleiding       
Middelbare school 5 4,3%     
MBO 15 12,9%     
HBO 42 36,2%     
Universitair 52 44,9%     
Doctorsgraad 2 1,7%     
       
Interne Employability 116  2,861 0,792 1 5 
Externe Employability 116  2,723 0,877 1 5 
Leerwaarde 116  4,088 1,048 1 6 
Affectief Commitment 116  3,060 0,875 1 5 
Continuance Commitment 116  3,070 0,918 1 5 
Normatief Commitment 116  1,683 0,752 1 4 
N = aantallen respondenten; % = percentage respondenten; Gemiddeld; Std.dev. = standaarddeviatie; Min = minimum; Max = maximum 
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Met uitzondering van geslacht blijken alle dichotome controlevariabelen erg scheef ingevuld. Op 
basis van de controlevariabelen blijkt dat het overgrote deel van de respondenten al lange tijd in 
dienst is, een vast contract heeft, verplicht is van functie te wisselen en hoog is opgeleid (Tabel 1).  
Mogelijk hebben groepen, afhankelijk van of men een vast contract heeft of verplicht is periodiek van 
functie te wisselen, een verschillende perceptie van employability en commitment. Het aantal cases 
in de groep die een contract voor bepaalde tijd heeft (N=8) of die niet verplicht is om van functie te 
wisselen (N= 18) is echter laag bij dit onderzoek. Het is daarom niet mogelijk om een statistisch 
zinvolle vergelijking te maken tussen de wijze waarop deze groepen hun eigen employability en 
commitment zien.  
Ook ziet men dat een aantal controlevariabelen onderling correleert (Tabel 2). Hier zit een zekere 
logica in. Naarmate de diensttijd langer wordt, zal ook de leeftijd toenemen en na 3 jaar is het 
wettelijk verplicht een vast contract aan te bieden. Daarnaast zijn medewerkers met een tijdelijk 
contract vermoedelijk nooit verplicht periodiek van functie te wisselen. In verband met deze 
multicollineariteit en scheefheid van de waarden bij deze variabelen is besloten de volgende 
controlevariabelen niet mee te nemen in de verdere analyse; aantal dienstjaren, opleiding, type 
contract en de verplichte periodieke wissel. Wel is gecontroleerd op de invloed van geslacht en 
leeftijd.  
Tabel 2 Correlatietabel controlevariabelen 









Geslacht -      
Leeftijd -0,139 -     
Aantal dienstjaren -0,042  0,660
**





 -   




 -0,113 -  







*. Correlaties zijn significant op 0.05     
**. Correlaties zijn significant op het 0.01       
     
4.1.2 Variabelen van het onderzoek 
Opvallend bij de onderzoeksvariabelen is dat de antwoorden van respondenten gemiddeld dicht bij 
het midden liggen. De meeste variabelen zijn gemeten op een schaal van 1 tot en met 5, en de 
gemiddelden liggen bij deze schalen dicht bij 3 met een standaarddeviatie, die minder dan ⅓ van de 
amplitude van de schaal is (Tabel 1). De leerwaarde van het werk is gemeten op een schaal van 1 tot 
en met 6 en gemiddeld is op de stellingen gereageerd met een 4 en een standaarddeviatie van ¼ van 
de amplitude van de schaal (Tabel 1). Kortom ook leerwaarde scoort gemiddeld net boven het 
midden. Alleen Normatief commitment vormt hierbij een uitzondering, deze ligt gemiddeld laag met 
een score net boven het minimum van 1 en een standaarddeviatie van ¼ van de amplitude van de 
schaal (Tabel 1). Uit de lage standaarddeviatie blijkt dat de antwoorden een hoge concentratie rond 
het gemiddelde vertonen. De respondenten hadden een homogene mening over de stellingen.  
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4.2 Schaalconstructie  
De 6 schalen uit het onderzoek zijn met in totaal 35 items gemeten. Ter controle of de schalen 
voldoende consistent zijn om te reduceren is een betrouwbaarheids- en factoranalyse uitgevoerd. 
4.2.1 Betrouwbaarheid 
Uit de betrouwbaarheidsanalyse blijkt (Tabel 3) dat Leerwaarde (α = 0.913), Interne Employability 
(α=0.902), Externe Employability (α=0.948) en Normatief Commitment (α=0.908) een prachtige 
Cronbach’s Alfa kennen (Kaiser, 1974). Affectief Commitment (α=0.855) en Continuance 
Commitment (α=0.815) hebben een verdienstelijke Cronbach’s Alfa (Kaiser, 1974). Bij de meeste 
schalen leidt inclusie van alle items tot de hoogste Cronbach’s Alfa. Bij Affectief en Continuance 
Commitment zou de Alfa iets hoger worden, indien 1 item verwijderd zou worden. In verband met 
het beperkte aantal items in beide subschalen is gekozen om alle items te handhaven. 
4.2.2 Factoranalyse 
De validiteit van de schalen is beoordeeld door een factoranalyse uit te voeren per schaal. Hiervoor is 
eerst, voor iedere schaal, een principale componentenanalyse gedaan en is, indien nodig, een 
factoranalyse met varimax rotatie toegepast. Hierbij is gecontroleerd op een grens van .6 voor de 
Kaiser-Meyer-Oklin waarde voor de steekproef kwaliteit (Kaiser, 1974). Daarnaast moet de ‘Bartlett’s 
test of sphericity’ statistisch significant zijn (p <.05) en kwamen alleen factoren met een eigenwaarde 
groter dan 1 voor extractie in aanmerking.  
Bij Leerwaarde is de inter-item correlatie .5 en hoger, de Kaiser-Meyer-Oklin (KMO) is .87 en de 
Bartlett’s test is significant (<.000). Na extractie blijkt 1 factor, met een eigenwaarde boven de 1, de 
gemeten variantie voor 71% te verklaren en alle items laden sterk (>.692). 
De items voor Interne en Externe Employability correleren nauwelijks met elkaar (<.2), terwijl de 
inter-item correlaties binnen Interne Employability minimaal .44 en van Externe Employability 
minimaal .58 zijn. De KMO voor employability bedraagt .83 en is op p< .000 significant volgens de 
Bartlett’s test. Zoals te verwachten viel aan de hand van de inter-item correlatie, laden de items van 
Interne Employability op 1 factor met een lading van boven de .72 en een verklaarde variantie van 
30%. Daarnaast laden alle items voor Externe Employability op een andere factor met een verklaarde 
variantie van 40% waarbij de laagste individuele lading .82 bedraagt. 
Bij de subschalen van commitment is wederom de correlatie tussen de verschillende subschalen laag. 
Vrijwel alle correlaties tussen 2 subschalen zijn lager dan .3 en binnen de subschalen zijn de 
correlaties redelijk hoog. Voor de steekproef geldt een KMO van .77 met een significante Bartlett’s 
test (p< .001). Hoewel er drie factoren geëxtraheerd kunnen worden, blijkt een aantal items op meer 
dan 1 factor te laden. Om te controleren of de items op 1 factor per subschaal laden, is een 
factoranalyse met varimax rotatie op 3 componenten toegepast. De items blijken, met uitzondering 
van de items AC1 en CC1, netjes op hun eigen subschaal te laden. Omdat AC1 en CC1 beiden het 
sterkst op hun eigen subschaal laden, zijn zij gehandhaafd in die subschaal. De verklaarde variantie 
voor de drie gevonden factoren is 24% (AC), 23% (NC) en 21% (CC). 
Op basis van de goede betrouwbaarheid en validiteit zijn de 35 items gereduceerd tot 6 schalen: 
Leerwaarde, Interne Employability (IE), Externe Employability (EE), Affectief Commitment (AC), 




Nu de schalen zijn geconstrueerd kan gekeken worden naar de correlaties tussen de 
controlevariabelen, onafhankelijke variabelen, de moderator en de afhankelijke variabelen (Tabel 3). 
Hierbij worden alleen correlaties met een p-waarde kleiner dan 0.05 als significant aangemerkt. 
Eerder werd reeds genoemd (paragraaf 4.1) dat een aantal controlevariabelen in verband met 
multicollineariteit buiten beschouwing gelaten is. 
Tabel 3 Correlaties tussen de variabelen van het onderzoek 
N=116 Geslacht Leeftijd IE EE Leerwaarde AC CC NC 
Geslacht -        
Leeftijd  -0,139 -       
Interne Employability -0,039 0,005 (0,902)      
Externe Employability 0,117 -0,550** -0,024 (0,948)     
Leerwaarde 0,001 -0,023 0,354** -0,075 (0,913)    
Affectief Commitment -0,169 0,121 0,381** -0,086 0,455** (0,902)   
Continuance Commitm. -0,174 0,375** -0,038 -,477** -0,042 0,137 (0,815)  
Normatief Commitment -,222* 0,086 0,052 -0,033 ,218* 0,363** 0,069 (0,908) 
*. Correlaties zijn significant op 0.05                          Tussen haakjes Cronbach’s Alfa van de schalen 
**. Correlaties zijn significant op het 0.01 
 
Bij de controlevariabelen blijkt, door de negatieve correlatie tussen Geslacht en Normatief 
Commitment (r=-0.222, p<0.05), dat de mannen in het onderzoek hoger scoorden op Normatief 
Commitment dan de vrouwen. Voor geslacht moet tevens worden opgemerkt dat de correlaties met 
Affectief Commitment en Continuance Commitment een p-waarde hebben kleiner dan 0.07. Hiermee 
vallen zij net boven de 0.05-grens en worden zij niet als significant aangemerkt.  
Leeftijd is negatief gecorreleerd (Tabel 3) met Externe Employability (r=-0.550, p<0.01) maar positief 
met Continuance Commitment (r=0.375, p<0.05). Ook Externe Employability en Continuance 
Commitment correleren onderling (r=-0.477, p<0.01). Dit betekent dat Leeftijd, Externe Employability 
en Continuance Commitment alle drie significant met elkaar correleren. Eenzelfde driehoek is 
zichtbaar (Tabel 3) bij Interne Employability, Leerwaarde en Affectief Commitment. Interne 
Employability heeft een significante correlatie met zowel Leerwaarde (r=0.354, p<0.01) als Affectief 
Commitment (r=0.381, p<0.01). Daarnaast correleren Leerwaarde en Affectief Commitment (r=0.455, 
p<0.01) met elkaar.  
4.4 Regressieanalyses 
Op basis van de 6 gereduceerde schalen zijn de hypotheses getoetst door middel van hiërarchische 
meervoudige regressieanalyses. Er zijn de verschillende modellen getoetst op de mate waarin zij de 
variantie in de variabele commitment verklaren. Met N =116 is de steekproef voldoende groot om 
een zinvolle regressie met 5 variabelen uit te kunnen voeren (Tabachnick & Fidell, 2007, p. 123). Ook 
zijn de onderlinge correlaties kleiner dan .9 (Tabel 3) en lagen de VIF waarden net boven de 1 
waardoor het gevaar van multicollineariteit beperkt is (Pallant, 2005, p. 142). Het aantal uitschieters 
met een waarde groter dan 3 maal de standaarddeviatie was maximaal 1 per model. De volgende 
modellen zijn voor Interne en Externe Employability gelijk: AC1, AC3, CC1, CC3 NC 1 en NC 3. 
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Per component van commitment, AC, CC en NC, zijn regressieanalyses uitgevoerd en de hiërarchie 
was hierbij als volgt. In eerste instantie is gecontroleerd voor de variabelen geslacht en leeftijd. In de 
daaropvolgende modellen zijn naast deze controlevariabelen alleen employability of alleen 
Leerwaarde toegevoegd. Daarna is employability tegelijk met Leerwaarde in één model bekeken. Tot 
slot zijn deze beide variabelen en de interactievariabele tussen employability en Leerwaarde toe 
gevoegd. Hierdoor is een goed beeld verkregen welke variabelen de verklaarde variantie deden 
toenemen en in welke mate een variabele bijdraagt aan de voorspelling van het desbetreffende type 
commitment. De 2 interactievariabelen zijn geconstrueerd door het product te nemen van 
respectievelijk Interne Employability en Leerwaarde en van Externe Employability en Leerwaarde. De 
resultaten van de regressieanalyse zullen in de volgende paragrafen besproken worden. De 
resultaten zijn hierbij onderverdeeld in 2 hoofdgroepen, bij de eerste is Interne Employability (IE) de 
onafhankelijke variabele en de tweede groep met Externe Employability (EE). Per hoofdgroep zullen 
achtereenvolgens de modellen met AC, CC en NC als afhankelijke variabele besproken worden. 
4.4.1 Regressieanalyses met Interne Employability als onafhankelijke variabele 
Affectief commitment als afhankelijke variabele van IE en Leerwaarde 
Alle modellen waarin gekeken is naar het verband tussen Interne Employability (IE) en Affectief 
Commitment (AC) zijn opgenomen in Tabel 4. In model AC1 is alleen gekeken naar het verband 
tussen de controlevariabelen en AC. Dit model blijkt niet significant, geslacht en leeftijd hebben in de 
steekproef geen significant verband met Affectief Commitment. De daaropvolgende modellen zijn 
echter wel significant. Model AC2 blijkt 18% van de variantie van AC te verklaren (F= 8.14, p< .000). 
Model AC3 blijkt een grotere variantie te verklaren dan AC2, het model met alleen Leerwaarde 
verklaart 25% (F= 12.31, p< .000) van de variantie van AC.  
Tabel 4 Multiple regressieanalyse; Affectief Commitment als afhankelijke variabele (hypothese 1a en 3a) 








AC1 (Constant) 14,906 2,895  5,150  0,000***    
 Geslacht -1,369 0,821 -0,155 -1,667  0,098    
 Leeftijd 0,053 0,050 0,100 0,100  0,286 0,038 0,021 2,25 
AC2 (Constant) 14,696 2,687  5,469  0,000***    
 Geslacht -1,240 0,763 -0,141 -1,625  0,107    
 Leeftijd 0,053 0,046 0,100 1,158  0,249    
 Interne Employability 0,296 0,068 0,375 4,379  0,000*** 0,179 0,157 8,14*** 
AC3 (Constant) 14,615 2,572  5,683  0,000***    
 Geslacht -1,358 0,730 -0,154 -1,861  0,065    
 Leeftijd 0,059 0,044 0,111 1,336  0,184    
 Leerwaarde 0,318 0,057 0,458 5,586  0,000*** 0,248 0,228 12,31*** 
AC4 (Constant) 14,533 2,493  5,829  0,000***    
 Geslacht -1,277 0,708 -0,145 -1,803  0,074    
 Leeftijd 0,058 0,043 0,109 1,355  0,178    
 Interne Employability 0,192 0,067 0,243 2,863  0,005**    
 Leerwaarde 0,258 0,059 0,372 4,374  0,000*** 0,300 0,274 11,87*** 
AC5 (Constant) 14,536 2,514  5,781  0,000***    
 Geslacht -1,277 0,716 -0,145 -1,785  0,077    
 Leeftijd 0,058 0,043 0,109 1,341  0,183    
 Interne Employability 0,192 0,068 0,243 2,838  0,005**    
 Leerwaarde 0,259 0,060 0,372 4,340  0,000***    
 IE x Leerwaarde 0,000 0,009 0,001 0,012  0,991 0,300 0,268 9,412*** 
N = 116; b = regressie coëfficiënt; SE = standaardfout; β = gestandaardiseerde regressie coëfficiënt; t = t-waarde; p = probability;  
R2 = verklaarde variantie; Adj. R2 = aangepaste verklaarde variantie; F = F-toets waarde; * p ≤0.05; ** p ≤0.01; *** p ≤0.001 
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Leerwaarde blijkt de grootste bijdrage te leveren aan de verklaarde variantie in model AC4 (R2= .300, 
Leerwaarde β= .37, t=4.374, p< .000 en IE β= .24, t= 2.863, p= .005). Het toevoegen van de 
interactievariabele  (model AC5, Tabel 4) heeft geen zichtbaar effect op de verklaarde variantie van 
AC en de coëfficiënten van Leerwaarde en IE blijven nagenoeg gelijk. De interactievariabele  IE x 
Leerwaarde levert geen significante bijdrage aan de verklaarde variantie van AC. 
Tabel 5 Multiple regressieanalyse; Continuance Commitment als afhankelijke variabele (hypothese 1b en 3b) 








CC1 (Constant) 7,567 2,845  2,659  0,009**    
 Geslacht -1,154 0,807 -0,125 -1,429  0,156    





CC2 (Constant) 7,593 2,855  2,659  0,009**    
 Geslacht -1,170 0,811 -0,126 -1,443  0,152    
 Leeftijd 0,200 0,049 0,358 4,087  0,000**
* 
   
 Interne Employability -0,037 0,072 -0,044 -0,511  0,610 0,158 0,13
5 
7,01*** 
CC3 (Constant) 7,590 2,857  2,657  0,009**    
 Geslacht -1,155 0,810 -0,125 -1,425  0,157    
 Leeftijd 0,199 0,049 0,357 4,075  0,000**
* 
   
 Leerwaarde -0,025 0,063 -0,034 -0,394  0,695 0,157 0,13
5 
6,96*** 
CC4 (Constant) 7,603 2,868  2,651  0,009**    
 Geslacht -1,168 0,814 -0,126 -1,434  0,154    
 Leeftijd 0,200 0,049 0,357 4,063  0,000**
* 
   
 Interne Employability -0,031 0,077 -0,037 -0,395  0,693    
 Leerwaarde -0,015 0,068 -0,021 -0,227  0,821 0,158 0,12
8 
5,22*** 
CC5 (Constant) 7,927 2,871  2,761  0,007**    
 Geslacht -1,283 0,817 -0,139 -1,571  0,119    
 Leeftijd 0,193 0,049 0,346 3,926  0,000**
* 
   
 Interne Employability -0,039 0,077 -0,047 -0,507  0,613    
 Leerwaarde -0,008 0,068 -0,011 -0,121  0,904    
 IE x Leerwaarde 0,013 0,010 0,112 1,272  0,206 0,171 0,13
3 
4,53*** 
N = 116; b = regressie coëfficiënt; SE = standaardfout; β = gestandaardiseerde regressie coëfficiënt; t = t-waarde;  
p = probability; R
2
 = verklaarde variantie; Adj. R
2
 = aangepaste verklaarde variantie; F = F-toets waarde;  
* p ≤0.05; ** p ≤0.01; *** p ≤0.001 
 
Continuance commitment als afhankelijke variabele van IE en Leerwaarde 
In model CC1 (Tabel 5) wordt het grootste deel van de verklaarde variantie van Continuance 
Commitment (R2= .171, F= 10.45, p< .000) verklaard door leeftijd (β = .36, t=4.101, p< .000). Indien 
we IE en Leerwaarde in verschillende modellen (model CC2, CC3 en CC4) toevoegen blijft de 
verklaarde variantie nagenoeg gelijk en de bijdrage van IE is bij geen van de drie modellen significant 
(p> .610). Ook bij model CC5 waarin de interactievariabele  IE x Leerwaarde is opgenomen blijkt met 
name leeftijd de beste predictor voor Continuance Commitment met als enige een significante 




Tabel 6 Multiple regressieanalyse; Normatief Commitment als afhankelijke variabele (hypothese 1c en 3c) 





NC1 (Constant) 7,793 1,976  3,943  0,000***    
 Geslacht -1,299 0,561 -0,214 -2,316  0,022*    
 Leeftijd 0,021 0,034 0,056 0,607  0,545 0,052 0,036 3,12* 
NC2 (Constant) 7,777 1,983  3,921  0,000***    
 Geslacht -1,288 0,563 -0,212 -2,288  0,024*    
 Leeftijd 0,021 0,034 0,056 0,606  0,546    
 Interne Employability 0,023 0,050 0,043 0,469  0,640 0,054 0,029 2,140 
NC3 (Constant) 7,697 1,934  3,979  0,000***    
 Geslacht -1,295 0,549 -0,214 -2,360  0,020*    
 Leeftijd 0,022 0,033 0,061 0,677  0,500    
 Leerwaarde 0,105 0,043 0,220 2,450  0,016* 0,101 0,076 4,18** 
NC4 (Constant) 7,706 1,942  3,969  0,000***    
 Geslacht -1,304 0,551 -0,215 -2,366  0,020*    
 Leeftijd 0,023 0,033 0,062 0,678  0,499    
 Interne Employability -0,022 0,052 -0,040 -0,413  0,680    
 Leerwaarde 0,112 0,046 0,234 2,429  0,017* 0,102  0,070 3,15* 
NC5 (Constant) 7,598 1,955  3,887  0,000***    
 Geslacht -1,266 0,556 -0,209 -2,275  0,025*    
 Leeftijd 0,025 0,034 0,067 0,735  0,464    
 Interne Employability -0,019 0,053 -0,034 -0,356  0,723    
 Leerwaarde 0,109 0,046 0,229 2,363  0,02*    
 IE x Leerwaarde -0,004 0,007 -0,057 -0,625  0,534 0,105 0,064 2,59* 
 
* 
N = 116; b = regressie coëfficiënt; SE = standaardfout; β = gestandaardiseerde regressie coëfficiënt; t = t-waarde;  
p = probability; R
2
 = verklaarde variantie; Adj. R
2
 = aangepaste verklaarde variantie; F = F-toets waarde;  
* p ≤0.05; ** p ≤0.01; *** p ≤0.001 
  
 
Normatief commitment als afhankelijke variabele van IE en Leerwaarde 
De resultaten van de hiërarchische regressieanalyse van de modellen NC1 tot en met NC5 van 
Interne Employability en Leerwaarde met Normatief Commitment als onafhankelijke variabele zijn 
terug te vinden in Tabel 6. De twee controlevariabelen in model NC1 verklaren 5% van de variantie 
van NC1 (R2=.052, F= 3.2, p= .048), Geslacht heeft hierbij het meeste invloed (β= -.214, t=-2.316, p= 
.22). In model NC2 is IE toegevoegd, maar blijkt niet significant te zijn. De toevoeging van Leerwaarde 
aan de controlevariabelen (model NC3) geeft daarentegen een verdubbeling tot 10% van de 
verklaarde variantie (R2=.102, F= 4.18, p= .008) maar Geslacht en Leerwaarde blijken een 
vergelijkbare maar tegengestelde invloed op NC te hebben (Geslacht β= .36, t=-2.360, p=0.016 en 
Leerwaarde β= .220, t=2.429, p= .020). In de daaropvolgende modellen (NC4 en NC5) neemt de 
verklaarde variantie nauwelijks toe, de bijdrage van IE is net als in model NC2 niet significant en de 
verklaarde variantie is grotendeels van Geslacht en Leerwaarde afkomstig. Ook de interactievariabele 
IE x Leerwaarde in model NC5 heeft geen significante invloed op NC. 
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4.4.2 Regressieanalyses met Externe Employability als onafhankelijke variabele 
Affectief commitment als afhankelijke variabele van EE en Leerwaarde  
Voor de modellen met EE als onafhankelijke variabele en AC als afhankelijke variabele (Tabel 7) valt 
op dat EE bij geen van de modellen een significante bijdrage levert aan de verklaarde variantie van 
AC. Wel heeft Leerwaarde een groot aandeel hierin. Model AC3 (R2 = .248, F= 13.31, p<.000) en 
Model AC7 (R2 = .249, F= 9.20, p<.000) laten zien, dat de verklaarde variantie grotendeels van 
Leerwaarde afkomstig is, doordat Leerwaarde een hoge t-waarde heeft ten opzichte van andere 
variabelen. Bij AC3 heeft Leerwaarde een β van 0,458 (t= 5.586, p=.000) en bij AC7 heeft Leerwaarde 
een β van 0,461 (t= 5.575, p<.000), terwijl de bijdrage van Externe Employability in beide gevallen 
niet significant is (p>0.697).  
Tabel 7 Multiple regressieanalyse; Affectief Commitment als afhankelijke variabele (hypothese 2a en 4a) 





AC1 (Constant) 14,90 2,895  5,150  0,000***    
 Geslacht -1,369 0,821 -0,155 -1,667  0,098    
 Leeftijd 0,053 0,050 0,100 0,100  0,286 0,038 0,210 2,25 
AC6 (Constant) 15,161 3,264  4,645  0,000***    
 Geslacht -1,362 0,826 -0,154 -1,649  0,102    
 Leeftijd 0,048 0,059 0,089 0,803  0,424    
 Externe Employability -0,012 0,069 -0,019 -0,172  0,864 0,039 0,013 1,50 
AC3 (Constant) 14,615 2,572  5,683  0,000***    
 Geslacht -1,358 0,730 -0,154 -1,861  0,065    
 Leeftijd 0,059 0,044 0,111 1,336  0,184    
 Leerwaarde 0,318 0,057 0,458 5,586  0,000*** 0,248 0,228 12,31*** 
AC7 (Constant) 14,096 2,904  4,854  0,000***    
 Geslacht -1,372 0,733 -0,156 -1,871  0,064    
 Leeftijd 0,070 0,053 0,132 1,328  0,187    
 Externe Employability 0,024 0,062 0,039 0,390  0,697    
 Leerwaarde 0,321 0,058 0,461 5,575  0,000*** 0,249 0,222 9,20*** 
AC8 (Constant) 13,203 2,872  4,597  0,000***    
 Geslacht -1,015 0,735 -0,115 -1,382  0,170    
 Leeftijd 0,076 0,052 0,142 1,463  0,146    
 Externe Employability 0,009 0,061 0,014 0,144  0,886    
 Leerwaarde 0,351 0,058 0,504 6,067  0,000***    
 EE x Leerwaarde -0,017 0,007 -0,201 -2,352  0,020* 0,285 0,252 8,77*** 
N=116; b = regressie coëfficiënt; SE = standaardfout; β = gestandaardiseerde regressie coëfficiënt; t = t-waarde; p = probability;  
R2 = verklaarde variantie; Adj. R2 = aangepaste verklaarde variantie; F = F-toets waarde; * p ≤0.05; ** p ≤0.01; *** p ≤0.001 
 
Bij het moderatiemodel (AC8, Tabel 7) drukt Leerwaarde een groot stempel op de verklaarde 
variantie (β= .504, t=6.067, p=0.016). De verklaarde variantie neemt door de toevoeging van de 
interactievariabele toe tot circa 28.5% (R2=.285, F= 8.77, p<.000). Dit interactie-effect wordt 
weergegeven in Grafiek 1 op pagina 30.   
Indien de ongestandaardiseerde regressiecoëfficiënten met elkaar in verband worden gebracht, kan 
worden beoordeeld wat het interactie-effect van EE x Leerwaarde is (Grafiek 1). De 
interactievariabele tussen EE en Leerwaarde is negatief gerelateerd aan AC (β=-.201, t= -2.352, 
p=.020). Hierbij is te zien dat EE positief gerelateerd is aan AC, indien de Leerwaarde laag is (b= .119, 
p=.114). Echter EE is negatief gerelateerd met AC, indien de Leerwaarde hoog is (b= -.098, p=.227). 




Grafiek 1 Tweeweg interactie van Externe Employability en Leerwaarde op Affectief Commitment  
 
Continuance commitment als afhankelijke variabele van EE en Leerwaarde 
Zoals eerder opgemerkt, heeft Leeftijd een significant positief verband met CC (Tabel 8). Indien 
Externe Employability (EE) wordt toegevoegd, ontstaat een significant model (CC6) dat 26% (F= 
12.96, p≤ 0.001) van de variantie van CC verklaart. Hierbij verliest leeftijd zijn significantie en heeft EE 
de grootste, en als enige een significante, invloed (β = -.382, p≤ 0.001) op CC. Leeftijd heeft in een 
regressie samen met Leerwaarde verreweg de meeste invloed op CC (model CC3). Leeftijd heeft 
enige mate van invloed op CC, maar deze is klein en verliest haar significantie, indien EE in het model 
wordt opgenomen. De invloed van EE blijkt ook in de modellen CC7 en CC8. De verklaarde variantie 
stijgt tot 28% (F= 8.49, p≤ 0.001) maar geen van de andere variabele dan EE levert een significante 
bijdrage aan de verklaarde variantie.  
Tabel 8 Multiple regressieanalyse; Continuance Commitment als afhankelijke variabele (hypothese 2b en 4b) 





CC1 (Constant) 7,567 2,845  2,659  0,009**    
 Geslacht -1,154 0,807 -0,125 -1,429  0,156   
 Leeftijd 0,200 0,049 0,358 4,101  0,000*** 0,15 0,141 10,45*** 
CC6 (Constant) 12,923 3,009  4,295  0,000***    
 Geslacht -1,006 0,762 -0,109 -1,321  0,189   
 Leeftijd 0,084 0,055 0,150 1,529  0,129   
 Externe Employability -0,250 0,064 -0,382 -3,917  0,000*** 0,258 0,238 12,96*** 
CC3 (Constant) 7,590 2,857  2,657  0,009**    
 Geslacht -1,155 0,810 -0,125 -1,425  0,157    
 Leeftijd 0,199 0,049 0,357 4,075  0,000***    
 Leerwaarde -0,025 0,063 -0,034 -0,394  0,695 0,157 0,135 6,96*** 
CC7 (Constant) 13,088 3,020  4,334  0,000***    
 Geslacht -1,004 0,763 -0,109 -1,317  0,191   
 Leeftijd 0,080 0,055 0,143 1,459  0,147   
 Externe Employability -0,256 0,064 -0,391 -3,977  0,000***    
 Leerwaarde -0,050 0,060 -0,068 -0,832  0,407 0,262 0,236 9,87*** 
CC8 (Constant) 12,461 3,027  4,117  0,000***    
 Geslacht -0,754 0,774 -0,081 -0,974  0,332    
 Leeftijd 0,084 0,055 0,151 1,540  0,127    
 Externe Employability -0,267 0,064 -0,407 -4,147  0,000***    
 Leerwaarde -0,029 0,061 -0,039 -0,471  0,638    
 EE x Leerwaarde -0,012 0,008 -0,134 -1,564  0,121 0,278 0,246 8,49*** 
N=116; b = regressie coëfficiënt; SE = standaardfout; β = gestandaardiseerde regressie coëfficiënt; t = t-waarde; p = probability;  
R2 = verklaarde variantie; Adj. R2 = aangepaste verklaarde variantie; F = F-toets waarde; * p ≤0.05; ** p ≤0.01; *** p ≤0.001 
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Normatief commitment als afhankelijke variabele van EE 
Zoals eerder opgemerkt, verklaart Geslacht (NC1, Tabel 9) slechts een klein deel van de variantie van 
NC. Externe Employability blijkt geen significante invloed te hebben op het model (NC6). Ook bij de 
daaropvolgende modellen (NC7 en NC8) heeft EE geen significante invloed en blijkt de meeste 
variantie door Geslacht en Leerwaarde te worden verklaard.  
Omdat Leerwaarde een significante relatie heeft met NC (Model NC3 en NC7), is in model NC8 
gecontroleerd of de interactievariabele tussen EE en Leerwaarde wellicht een modererend effect 
heeft op de relatie tussen EE en NC. De interactie blijkt geen significante bijdrage te leveren aan de 
verklaarde variantie (p=.075). Hoewel NC8 de hoogste verklaarde variantie van de 5 modellen 
oplevert (R2=.129, F= 3.25, p=.009), levert de interactievariabele geen significante bijdrage en zijn het 
alleen Geslacht en Leerwaarde, die een significante bijdrage leveren. 
Tabel 9 Multiple regressieanalyse; Normatief Commitment als afhankelijke variabele (hypothese 2c) 





NC1 (Constant) 7,793 1,976  3,943  0,000***    
 Geslacht -1,299 0,561 -0,214 -2,316  0,022*    
 Leeftijd 0,021 0,034 0,056 0,607  0,545 0,052  3,12* 
NC6 (Constant) 7,493 2,228  3,364  0,001***    
 Geslacht -1,307 0,564 -0,216 -2,318  0,022*    
 Leeftijd 0,027 0,040 0,074 0,669  0,505    
 Externe Employability 0,014 0,047 0,033 0,296  0,768 0,053 0,028 2,09 
NC3 (Constant) 7,697 1,934  3,979  0,000***    
 Geslacht -1,295 0,549 -0,214 -2,360  0,020*    
 Leeftijd 0,022 0,033 0,061 0,677  0,500    
 Leerwaarde 0,105 0,043 0,220 2,450  0,016* 0,101 0,076 4,18** 
NC7 (Constant) 7,136 2,182  3,270  0,001**    
 Geslacht -1,310 0,551 -0,216 -2,378  0,019*    
 Leeftijd 0,035 0,040 0,095 0,872  0,385    
 Externe Employability 0,026 0,046 0,061 0,561  0,576    
 Leerwaarde 0,108 0,043 0,225 2,488  0,014* 0,103 0,071 3,19* 
NC8 (Constant) 7,655 2,180  3,512  0,001***    
 Geslacht -1,518 0,558 -0,250 -2,721  0,008*    
 Leeftijd 0,031 0,039 0,086 0,796  0,428    
 Externe Employability 0,035 0,046 0,082 0,756  0,451    
 Leerwaarde 0,090 0,044 0,188 2,054  0,042*    
 EE x Leerwaarde 0,010 0,006 0,169 1,799  0,075 0,129 0,089 3,25** 
N=116; b = regressie coëfficiënt; SE = standaardfout; β = gestandaardiseerde regressie coëfficiënt; t = t-waarde; p = probability; R2 
= verklaarde variantie; Adj. R2 = aangepaste verklaarde variantie; F = F-toets waarde; * p ≤0.05; ** p ≤0.01; *** p ≤0.001 
4.5 Toetsing van de hypotheses 
In deze paragraaf zullen de gevonden resultaten gekoppeld worden aan de hypotheses. Deze 
hypotheses zijn terug te vinden in paragraaf 2.3 en 2.4. Het theoretisch model is terug te vinden in 
Figuur 1 op pagina 18.  
4.5.1 Directe relatie tussen employability en commitment 
Hypothese 1a werd bevestigd door het onderzoek; werknemers die hun eigen Interne Employability 
hoog inschatten hebben ook een hoger AC. Er is daarentegen geen bevestiging gevonden voor een 
negatieve relatie tussen Externe Employability en Affectief Commitment (hypothese 2a).  
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In tegenstelling tot de verwachting zijn er geen significante relaties gevonden tussen Interne 
Employability en de twee andere componenten van commitment, noch voor Continuance 
Commitment, noch voor Normatief Commitment (hypotheses 1b en 1c). Vooral de Leeftijd van de 
respondent bleek bij de respondenten gerelateerd met de mate van Continuance Commitment. 
Hierbij kan men zich afvragen of het de leeftijd van de respondent is of dat duur van het 
dienstverband hierbij bepalend is. Continuance commitment is sterker gelinkt aan de duur van het 
dienstverband dan aan leeftijd (Allen & Meyer, 1993). In verband met een hoge correlatie tussen 
leeftijd en diensttijd kan dit onderscheid bij het onderzoek niet worden gemaakt.  
De, in hypothese 2b, veronderstelde negatieve relatie tussen Externe Employability en CC werd 
bevestigd door het onderzoek. Hoe hoger de gepercipieerde Externe Employability, hoe lager het 
Continuance Commitment. De eerdergenoemde invloed van leeftijd op CC bleek overigens geen 
significante rol meer te spelen, indien naar het effect van Externe Employability op CC wordt 
gekeken.  
Er is, zoals verwacht, geen directe relatie tussen Externe Employability en NC gevonden (hypothese 
2c). Externe Employability en Normatief Commitment blijken in de steekproef onafhankelijk van 
elkaar een bepaalde grootte aan te nemen.  
4.5.2 De relatie gemodereerd door Leerwaarde  
De interactievariabelen van Leerwaarde en employability hebben slechts in één geval een 
significante relatie laten zien, Leerwaarde bleek de relatie tussen Externe Employability en Affectief 
Commitment te verzwakken. Hypothese 4a ging uit van een negatieve grondrelatie tussen EE en AC. 
De moderatie door Leerwaarde blijkt echter op een andere manier plaats te vinden dan in hypothese 
4a voorspeld was. Bij een lage Leerwaarde was de relatie tussen Externe Employability en Affectief 
Commitment positief en bij een hoge Leerwaarde was deze relatie licht negatief (Grafiek 1).  
De interactievariabele van Interne Employability en Leerwaarde had op geen van de drie 
componenten van commitment een significant effect (hypotheses 3abc). Ook de interactie tussen 
Externe Employability en Leerwaarde had geen significant effect op Continuance Commitment 




5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusie 
Tijdens het onderzoek is gekeken naar de relatie tussen employability en commitment en of de 
leerwaarde van het werk hierin een modererende rol kan spelen. In navolging van onderzoeken van, 
onder andere, De Cuyper en De Witte (2011) en Philippaers et al. (2016) is op die manier getracht om 
de zogenaamde management paradox (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006) beter te begrijpen. 
De management paradox is de veronderstelling dat hoewel een verhoogde employability van 
medewerkers positieve uitkomsten kent voor de organisatie, verhoogde employability ook een 
negatieve kant kent, omdat zij het commitment van de werknemers zou verminderen. 
In tegenstelling tot eerder onderzoek zijn de verschillende dimensies van de constructen 
employability en commitment gemeten en zijn de onderlinge relaties apart bekeken. Voor 
employability waren dit de subschalen interne en externe employability en voor commitment waren 
dit affectief, continuance en normatief commitment. In navolging van Philippaers et al. (2016) is de 
invloed van een moderator op de relatie tussen employability en commitment onderzocht. Op basis 
van de Conservation of Resources theorie (Hobfoll, 1989) en de Social Exchange theorie (Emerson, 
1976) bestond het vermoeden dat de leerwaarde van het werk de relatie tussen employability en 
commitment kon beïnvloeden. 
Geheel in lijn met het onderzoek van De Cuyper en De Witte (2011) is gebleken dat interne 
employability en affectief commitment positief aan elkaar gerelateerd zijn. De, door De Cuyper en De 
Witte (2011) en Philippaers et al. (2016) gevonden, negatieve relatie tussen externe employability en 
affectief commitment kon door het onderzoek niet worden bevestigd. In tegenstelling tot de 
verwachting had interne employability geen relatie met de mate van continuance en normatief 
commitment. Externe employability en continuance commitment vertoonden in het onderzoek 
echter wel de verwachte negatieve relatie. Ook de verwachting dat externe employability geen 
relatie heeft met normatief commitment werd door het onderzoek bevestigd. 
Het vermoeden dat de leerwaarde van het werk, in verband met de belangrijke rol van competenties 
bij employability, een modererende rol kon spelen in de relatie tussen employability en commitment 
is door de resultaten van het onderzoek alleen bevestigd voor externe employability en affectief 
commitment. Alle andere hypotheses voor het moderende effect van leerwaarde konden niet 
worden bevestigd. 
De modererende invloed van de leerwaarde van het werk op de relatie tussen employability en 
commitment is significant maar beperkt gebleken. In de steekproef had externe employability alleen 
een relatie met affectief commitment, indien leerwaarde modererend optrad. Was de leerwaarde 
laag, dan bleek er een positief verband tussen externe employability en affectief commitment te 
ontstaan. Naarmate de leerwaarde toenam, bleek dit positieve verband af te nemen en ontstond 
uiteindelijk een licht negatief verband tussen externe employability en affectief commitment. 





Het gevonden interactie-effect tussen leerwaarde en externe employability is opvallend, omdat zij 
tegengesteld is van wat op basis van de theorie en eerder onderzoek voorspeld was. Hoewel er geen 
directe relatie tussen externe employability en affectief commitment is gemeten, bleek een positieve 
relatie tussen externe employability en affectief commitment te ontstaan als de rol van leerwaarde 
werd meegenomen. Deze relatie werd steeds minder positief, naarmate de leerwaarde toeneemt om 
vervolgens te eindigen als een licht negatieve relatie. De verwachting was exact het 
tegenovergestelde. In eerder onderzoek was een negatieve relatie tussen externe employability en 
affectief commitment gevonden en de verwachting was dat deze negatieve relatie steeds minder 
negatief zou worden, naarmate de leerwaarde toenam.  
Een verklaring voor het gevonden omgekeerde effect is mogelijk een relatie tussen leerwaarde van 
het werk en de zelfeffectiviteit van de werknemer (self-efficacy). Zelfeffectiviteit is het vertrouwen 
van een persoon in de eigen bekwaamheid (Bandura, 1977) maar het is ook iemands vertrouwen in 
zijn beroepsleven en werkinhoud (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). De relatie tussen 
leerwaarde en zelfeffectiviteit is mogelijk negatief. Iemand met veel vertrouwen in zijn eigen 
bekwaamheid denkt waarschijnlijk minder te kunnen leren in zijn/haar werk. Employability heeft een 
positieve effect op zelfeffectiviteit (Berntson, Näswall & Sverke, 2008) en zelfeffectiviteit kan een 
bijdrage leveren voor de verklaring van de vorming van commitment (Meyer, Becker & 
Vandenberghe, 2004). Zelfeffectiviteit heeft een zwakke positieve relatie met affectief commitment 
(Meyer et al., 2002). Zelfeffectiviteit modereert derhalve mogelijk de relatie tussen externe 
employability en commitment waarbij zelfeffectiviteit de negatieve relatie tussen externe 
employability en affectief commitment verzwakt. 
Een alternatieve verklaring voor het achterwege blijven van een negatieve relatie tussen externe 
employability en het tegenovergestelde effect bij de interactievariabele is de samenstelling van de 
steekproef. De respondenten zijn gemiddeld jong in dienst gekomen, zijn al lang in dienst en hebben 
vrijwel allemaal een vast contract. Dit wijst erop dat de respondenten, gemiddeld genomen, meer 
intern gericht zijn dan extern. Hierdoor zijn zij wellicht geneigd om hun externe employability te 
overschatten. 
Met betrekking tot het ontwerp van het onderzoek had, achteraf gezien, meer rekening gehouden 
moeten worden met een verdere detaillering van zowel de dimensies van employability als 
commitment. Hoewel bij employability wel gekeken is naar het verschil interne en externe 
employability, is daarbij geen onderscheid gemaakt tussen de kwalitatieve en kwantitatieve 
onderdelen van employability (De Cuyper & De Witte, 2011). Mogelijk had het aanbrengen van dit 
extra onderscheid ook geholpen bij de verklaring van de relatie met, met name, continuance 
commitment. Continuance commitment kent een vergelijkbare onderverdeling tussen een hoog 
continuance commitment omwille van de hoge kosten van vertrek en een hoog continuance 
commitment vanwege een gebrek aan alternatieven. Bij de eerste is kennelijk de kwaliteit van het 
alternatief te laag en bij de tweede zijn er kwantitatief te weinig alternatieven. Wellicht was 
hypothese vorming makkelijker geweest, indien zowel bij employability als continuance commitment 




Ook is het hierdoor moeilijk de richting te beredeneren van het causale verband tussen externe 
employability en continuance commitment. In verband met de cross-sectionele opzet van het 
onderzoek kan de richting van deze relatie niet worden vastgesteld. De door Philippaers et al. (2016) 
gevonden invloed van employability op affectief commitment geldt niet noodzakelijkerwijs ook voor 
continuance commitment. Indien men de kosten van vertrek uit de organisatie hoog inschat, dan zal 
men, wellicht via een proces van het willen opheffen van cognitieve dissonantie (Festinger, 1957), 
mogelijk de kansen op  de externe arbeidsmarkt lager inschatten. Daartegenover kan een hoge 
externe employability betekenen dat de hoeveelheid aanwezige alternatieven hoog wordt ingeschat 
met als gevolg een laag continuance commitment. Beide richtingen zijn dus theoretisch mogelijk.  
Een ander probleem bij continuance commitment, dat eveneens overeenkomsten met employability 
vertoont, is een zekere eenzijdigheid. Een hoog continuance commitment maakt de kans groot dat 
de intentie van iemand om te vertrekken laag is. Echter een laag continuance commitment zegt 
weinig over de intentie tot vertrek. Bij een laag continuance commitment is een derde element 
noodzakelijk om de vertrekintentie te beïnvloeden. Iets gelijksoortigs zien we bij employability: 
iemand met een lage gepercipieerde employability zal waarschijnlijk een lage intentie tot vertrek 
hebben, terwijl iemand met een hoge externe employability niet noodzakelijkerwijs een hoge vertrek 
intentie hoeft te hebben. Ook hier is een derde element nodig om de vertrekintentie te beïnvloeden.  
5.3 Management aanbevelingen  
Bij de deelnemende werknemers bleken de interne mogelijkheden op werk een positieve relatie te 
hebben met affectief commitment. Ook de mogelijkheden om iets te leren op het werk waren 
positief gerelateerd met affectief commitment. Opvallend was dat deze twee relaties elkaar niet 
significant versterkten. Kennelijk zien werknemers deze twee aspecten los van elkaar. De motivatie 
om te leren komt blijkbaar niet voort uit de overtuiging dat dit de mogelijkheden tot werk zal 
vergroten. Mogelijk houdt dit verband met de verplichting periodiek te wisselen van functie. Want 
ook al denkt men nog veel te kunnen leren in de huidige functie, men moet hoe dan ook vertrekken 
aan het einde van de periode.  Indien het management de employability en daarmee flexibiliteit van 
de organisatie wil vergroten, verdient het de aanbeveling om een sterke koppeling aan te brengen 
tussen leren en ontwikkelen en de interne mogelijkheden op meer en betere functies.  
Het onderzoek bleek een groot aantal van de veronderstelde relaties tussen leerwaarde, 
employability en commitment niet te ondersteunen. Wellicht dat ook hier de verplichte periodieke 
functie wisseling een impact heeft op het employability en commitment profiel van de werknemers. 
De verplichte wissel zorgt voor een andere balans in de Social Exchange relatie tussen werknemer en 
werkgever. In de meeste gevallen gaat een wisseling van functie ook gepaard met een verlies van 
bepaalde resources. Het mogelijk verlies van resources in de oude functie geeft relatief meer stress 
dan de resources, die eventueel in de nieuwe functie kunnen worden verkregen volgens de 
Conservation of Resources theorie (Hobfoll, 1988). Vanwege het proces van exchange tussen 
werknemer en werkgever verwacht de werknemer te worden gecompenseerd voor deze stress. 
Indien dit, naar mening van de werknemer, onvoldoende gebeurt, zal dit leiden tot een lager 
commitment.  
De tweede management aanbeveling luidt dat medewerkers moeten worden begeleid in het 
management van hun resources. Omdat het verlies van resources een relatief groter impact heeft 
dan het verkrijgen van nieuwe resources (Halbesleben et al., 2014), zijn de medewerkers geneigd om 
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de verplichte periodieke wissel als het einde van iets te zien in plaats van het begin van een volgende 
fase. De organisatie moet de medewerker ondersteunen en in staat stellen over de horizon van de 
wissel heen te kijken.  
Perceived organizational support is een belangrijk antecedent voor zowel employability (Wittekind et 
al., 2010) als commitment (Kam, Morin, Meyer & Topolnytsky, 2016). Dit leidt vervolgens tot een 
hogere performance en flexibiliteit (De Cuyper, Van der Heijden, et al., 2011; Van der Heijde & Van 
der Heijden, 2006). Er kan veel winst behaald worden door de steun vanuit de organisatie de 
periodieke wisselingen te laten overstijgen.  
5.4 Beperkingen van het onderzoek 
Bij de conclusies moet een aantal kanttekeningen geplaatst worden. Hoewel de controlevariabelen in 
redelijke mate bevestigen dat de steekproef overeenkomsten vertoont met de populatie 
rijksambtenaren, wijkt één belangrijk aspect in de steekproef af van de gehele populatie. Van de 
respondenten is 85% verplicht periodiek van functie te wisselen. Blijkens de aanmoediging van het 
Ministerie van Binnenlandse Zaken om deze verplichting breder in te voeren binnen de Rijksoverheid 
is het verplicht periodiek wisselen van functie nog geen gemeengoed bij het Rijk (Min. van BZK, 
2015). Doordat een snowball sampling techniek is gebruikt, is de kans aanwezig dat de steekproef 
zich concentreert op een bepaalde plek binnen de rijksoverheid, ook het hoge percentage 
respondenten dat verplicht is periodiek van functie te wisselen wijst hierop en heeft mogelijk 
gevolgen voor de externe validiteit van het onderzoek. 
Gecombineerd met het hoge percentage vaste contracten (93%) zorgt de plicht om van functie te 
wisselen er mogelijk voor dat men anders aankijkt tegen leren, employability en commitment. 
Mogelijk zorgt de plicht tot het periodiek wisselen van functie ervoor dat de transactionele relatie 
tussen werkgever en werknemer verandert. Indien de werknemer verplicht is te veranderen van 
functie, dan zal die werknemer volgens de Social Exchange theorie van de werkgever wellicht 
verwachten dat de werkgever zorg draagt voor een hoge interne employability. De waarde van leren 
als resource neemt mogelijkerwijs af, indien men ongeacht de ontwikkeling van competenties toch 
van functie kan of zelfs moet wisselen. Daartegenover zou men kunnen redeneren dat de 
verplichting tot wisselen zorgt voor een deadline waarop men zijn/haar competenties optimaal moet 
hebben ontwikkeld en ook een maximale employability moet hebben om een voordelige wisseling 
van functie te kunnen bewerkstelligen. De plicht zou in die zin ook als een stimulans kunnen werken 
voor ontwikkeling. 
Een beter inzicht in de effecten van een verplichte periodieke wisseling van functie zou gekregen 
kunnen worden door binnen één onderzoek mensen mét en zonder deze plicht te vergelijken. Helaas 
was hiervoor bij het onderzoek de steekproef te klein en de verdeling te scheef. Een andere vraag in 
dit kader is welke resources werknemers belangrijk achten, indien het verplicht is om van functie te 
wisselen. De Conservation of Resources theorie benadrukt dat het mogelijk verlies van resources een 
belangrijke invloed heeft op de attitude en het gedrag van medewerkers. De angst om resources te 
verliezen heeft een relatief groter impact dan het verkrijgen van nieuwe resources (Halbesleben et 
al., 2014), dit maakt het wisselen van functie stressvol. In ruil voor deze stress stijgen mogelijk de 
verwachtingen van de werknemer ten opzichte van de werkgever om gecompenseerd te worden 
voor de stress. 
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Een verplichte wisseling van functie zal zonder twijfel een verhoging van de mobiliteit tot gevolg 
hebben, maar zal tegelijkertijd wellicht een rem geven op de eigen verantwoordelijkheid van de 
werknemer om een hoge employability te behouden. 
5.5 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Omdat de opzet van het onderzoek cross-sectioneel is, was het niet mogelijk om de richting van de 
relatie tussen externe employability en continuance commitment vast te stellen. Een hoog 
continuance commitment zou bijvoorbeeld er voor kunnen zorgen dat men zich minder richt op de 
externe arbeidsmarkt en dat men daardoor de externe employability van zichzelf lager inschat 
(Philippaers et al., 2016). Hoewel Philippaers et al. (2016) met hun longitudinaal (cross-lagged) 
onderzoek hebben aangetoond dat employability het affectief commitment beïnvloed, kan op basis 
hiervan niet worden gesteld dat dit ook geldt voor continuance commitment. Bovendien hebben 
Philippaers et al. (2016) geen onderscheid aangebracht tussen interne en externe employability. Om 
de richting van de relatie tussen interne employability en affectief commitment enerzijds en externe 
employability en continuance commitment anderzijds te kunnen bepalen zal longitudinaal onderzoek 
moeten plaatsvinden.  
In het verlengde hiervan zou gekeken kunnen worden naar een mogelijk modererend effect van 
continuance commitment op de relatie tussen externe employability en affectief commitment. 
Indien men de kosten van vertrek uit de organisatie hoog inschat, dan zal men, wellicht via een 
proces van cognitieve dissonantie (Festinger, 1957), mogelijk de kansen op de externe arbeidsmarkt 
voor zichzelf lager inschatten waardoor de relatie met affectief commitment wijzigt. Uitgaande van 
het door Philippaers et al. (2016) gevonden causale verband zou de lage gepercipieerde externe 
employability op haar beurt een hoger affectief commitment tot gevolg hebben. Hierbij moet wel 
rekening gehouden worden met een mogelijke collineariteit tussen de lage alternatieven dimensie 
van continuance commitment en employability.  
De effecten van leerwaarde konden ook niet volledig worden onderzocht, in verband met de cross-
sectionele opzet. De leerwaarde van werk is de potentie om iets te leren en competenties te 
ontwikkelen. In die zin is zij een voorloper van employability. Pas indien men iets nieuws geleerd 
heeft, stijgt de employability. Theoretisch kan de leerwaarde op moment x pas op moment x+1 zijn 
omgezet in competenties en deze competenties zorgen dan voor een hogere employability. Het 
verband tussen leerwaarde en employability komt derhalve mogelijk pas tot stand na verloop van 
tijd.  
Daarnaast kan in verder onderzoek dieper worden ingegaan op de kwalitatieve en kwantitatieve 
dimensies van zowel employability als continuance commitment. Doordat het onderscheid tussen 
kwalitatieve en kwantitatieve aspecten in dit onderzoek niet gemaakt is, kon niet worden bepaald of 
respondenten op basis van kwantitatieve of kwalitatieve aspecten redeneerden. Mogelijk waren er 
meer significante verbanden gevonden met bijvoorbeeld continuance commitment, indien de vragen 
wel expliciet waren toegespitst op kwantiteit en kwaliteit. Conceptueel liggen kwantitatieve externe 
employability en ‘low alternatives’ continuance commitment bijvoorbeeld dicht bij elkaar.  
Ook de atypische steekproef moet genoemd worden. Het feit dat een groot deel van de 
respondenten verplicht is periodiek van functie te wisselen heeft mogelijk een groot effect gehad op 
de wijze waarop zij naar de onderzoeksvariabelen kijken. Hierdoor zijn de gevonden relaties mogelijk 
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niet representatief voor de gehele populatie. Het feit dat een groot deel van de, op basis van eerder 
onderzoek en de theorie, geformuleerde hypotheses niet konden worden bevestigd zijn hiervoor een 
aanwijzing. ‘Job insecurity’ is negatief gerelateerd met zowel employability als commitment voor 
mensen met een tijdelijk contract en uitzendkrachten (De Cuyper, Notelaers & De Witte, 2009). Bij 
de huidige steekproef was geen sprake van een tijdelijk contract, maar wel van een tijdelijke functie. 
Vervolgonderzoek waarbij gekeken wordt naar het verschil in percepties tussen groepen mensen, die 
wel en die niet verplicht periodiek moeten wisselen van functie, geniet in dit kader de aanbeveling. 
Verplicht periodiek wisselen van functie verhoogt zeker de arbeidsmobiliteit, maar verhoogt het ook 
de employability, het commitment, de flexibiliteit en uiteindelijk de performance? 
Commitment en employability profielen 
De laatste jaren is steeds meer aandacht gekomen voor het samenspel van de drie componenten in 
zogenaamde commitment profielen (Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer, Morin & Vandenberghe, 
2015). Hierbij wordt met name gekeken of de verschillende samenstellingen van affectief 
commitment, continuance commitment en normatief commitment een verschillend effect hebben 
op de diverse gevolgen van commitment. Indien, bijvoorbeeld, één van de drie commitment 
componenten hoog scoort binnen een profiel dan blijkt dit reeds voldoende om een werknemer aan 
de organisatie te binden (Gellatly, Meyer & Luchak, 2006). Echter bij alle commitment profielen die 
positief gerelateerd zijn aan wenselijke uitkomsten voor de organisatie, zoals performance of 
collegialiteit (Organizational Citizenship Behaviour), speelt AC een belangrijke rol. Werknemers met 
een sterk AC blijven bij de organisatie en vertonen daarbij ook nog wenselijk gedrag (Gellatly et al., 
2006; Meyer et al., 2012). Beschikt een werknemer naast een sterk AC ook over een sterk NC, dan 
versterkt dit het positieve gedrag van de werknemer. In het onderzoek is gekeken naar de relatie van 
de individuele componenten met employability. Verder onderzoek naar de relatie van employability 
met commitment profielen, in plaats van individuele componenten, kan de kennis over de 
management paradox verder vergroten. 
Naast een commitment profiel, gevormd door de balans en de interacties tussen drie componenten 
van commitment zou ook gesproken kunnen worden van een employability profiel. Dit profiel 
bestaat uit interne, externe, kwalitatieve en kwantitatieve componenten. Het effect van de 
predictors is mogelijk verschillend voor iedere component van employability. Wittekind et al. (2010) 
noemen verschillende belangrijke predictors van employability, bijvoorbeeld: opleidingen, 
loopbaanbegeleiding en organizational support voor persoonlijke ontwikkeling en de bereidheid van 
functie te veranderen. Met betrekking tot commitment zien we vergelijkbare verbanden, 
bijvoorbeeld: organizational support, empowerment, niet overdraagbare vaardigheden en onderwijs 
(Kam et al., 2016). Beide constructen delen in grote mate dezelfde predictors die daarom mogelijk de 
relaties tussen de verschillende onderdelen van de twee profielen modereren. Bovendien toonden 
De Cuyper en De Witte (2011) aan dat de relatie tussen kwantitatieve employability en affectief 
commitment gedeeltelijk wordt gemedieerd door kwalitatieve employability. Een employability 
profiel staat niet, zoals de management paradox suggereert, tegenover het commitment profiel. 
Beide profielen kennen zowel inter- als intra-acties waarbij diverse mediatoren en moderatoren een 
rol spelen. 
De Conservation of Resources theorie gaat uit van transacties waarbij men de een resource inwisselt 
tegen de andere resource. Dit doet men alleen, indien dit helpt bij het beschermen of uitbreiden van 
de waarde van die resources. Die waarde van een resource wordt niet alleen bepaald door die 
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resource zelf maar ook door de omstandigheden. Bij het spanningsveld tussen employability en 
commitment speelt daarom omgevingsfactoren een belangrijke rol. Ook de aanwezigheid van een 
significant verband tussen interne employability en AC maar het ontbreken van significante 
verbanden tussen de andere onderzochte variabelen tonen het belang van de omgevingsfactoren 
aan. Zowel IE en AC zijn gericht op de organisatie en zitten derhalve in dezelfde omgeving. Bij alle 
andere elementen zijn de afstanden groter en is een derde element nodig om de richting van het 
gedrag en de attitude te bepalen. 
Het probleem ligt wellicht niet zo zeer in de paradox bij de ‘management paradox’ maar veel meer in 
het feit dat als je ergens knijpt het moeilijk is om te voorspellen waar het pijn gaat doen. Voor iedere 
werknemer ligt dit verband anders, waarbij bijvoorbeeld de privé-omgeving een belangrijke rol kan 
spelen (Direnzo, Greenhaus & Weer, 2015). De context waarin het employability profiel en het 
commitment profiel bestaan en interacteren, vormt een belangrijk onderdeel in de mechanismen, 
die de attitude en het gedrag van werknemers uiteindelijk vormgeven. Bij verder onderzoek naar de 
management paradox is daarom aan te bevelen rekening te houden met interacties binnen de 
profielen en omgevingsfactoren die de richting en het effect van relaties kunnen beïnvloeden. Met 
name de invloed van organizational support en zelfeffectiviteit op de relatie tussen employability en 
commitment kunnen hierbij verder worden onderzocht. 
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Bijlage 1 Vragenlijsten  
1.1 Items employability  
Bron:  De Cuyper en De Witte (2011)  
5 punts Likert schaal / bipolair  
1. zeer mee oneens  
2. mee oneens 
3. noch mee eens, noch mee oneens 
4. mee eens 
5. zeer mee eens 
1.1.1 Interne Employability 
De volgende stellingen gaan over de functiemogelijkheden binnen uw organisatie. Gelieve aan te 
duiden in welke mate u het eens bent met volgende stellingen. 
1. Ik heb een grote kans om hier een andere functie te krijgen, als ik daarnaar zou zoeken. 
2. Ik kan hier gemakkelijk een andere baan vinden, in plaats van mijn huidige functie. 
3. Ik kan hier gemakkelijk een betere baan vinden, in plaats van mijn huidige functie. 
4. Ik kan hier gemakkelijk van functie veranderen, als ik dat zou willen. 
5. Ik kan hier gemakkelijk een betere functie vinden, als ik dat zou willen. 
6. Ik ben ervan overtuigd dat ik snel een andere functie kan vinden bij deze werkgever. 
7. Ik ben ervan overtuigd dat ik snel een betere functie kan vinden bij deze werkgever. 
1.1.2 Externe Employability 
De volgende stellingen gaan over de mogelijkheden voor werk buiten uw organisatie. Gelieve aan te 
duiden in welke mate u het eens bent met volgende stellingen. 
1. Ik heb een grote kans om elders werk te vinden, als ik daarnaar zou zoeken. 
2. Ik heb een grote kans om elders beter werk te vinden, als ik daarnaar zou zoeken. 
3. Ik kan gemakkelijk elders een baan vinden, in plaats van mijn huidige functie. 
4. Ik kan gemakkelijk elders een betere functie vinden, in plaats van mijn huidige baan. 
5. Ik kan gemakkelijk van werkgever veranderen, als ik dat zou willen. 
6. Ik kan gemakkelijk een betere baan bij een andere werkgever vinden, als ik dat zou willen. 
7. Ik ben ervan overtuigd dat ik snel een baan kan vinden bij een andere werkgever. 
8. Ik ben ervan overtuigd dat ik snel een betere baan kan vinden bij een andere werkgever. 
Originele stellingen van De Cuyper en De Witte (2011) 5 punts Likert schaal / bipolair: Helemaal niet 
akkoord – Niet akkoord - Deels akkoord, deels niet akkoord – Akkoord – Helemaal akkoord 
 
Interne employability: 
1. Ik heb een grote kans om hier een andere job te krijgen, als ik daarnaar zou zoeken. 
2. Ik heb een grote kans om hier een betere job te krijgen, als ik daarnaar zou zoeken. 
3. Ik kan hier gemakkelijk een andere job vinden, in plaats van mijn huidige functie. 
4. Ik kan hier gemakkelijk een betere job vinden, in plaats van mijn huidige functie. 
5. Ik kan hier gemakkelijk van job veranderen, als ik dat zou willen. 
6. Ik kan hier gemakkelijk een betere job vinden, als ik dat zou willen. 
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7. Ik ben ervan overtuigd dat ik snel een andere job kan vinden bij deze werkgever. 
8. Ik ben ervan overtuigd dat ik snel een betere job kan vinden bij deze werkgever. 
 
Externe Employability 
1. Ik heb een grote kans om elders werk te vinden, als ik daarnaar zou zoeken. 
2. Ik heb een grote kans om elders beter werk te vinden, als ik daarnaar zou zoeken. 
3. Ik kan gemakkelijk elders een job vinden, in plaats van mijn huidige functie. 
4. Ik kan gemakkelijk elders een betere functie vinden, in plaats van mijn huidige job. 
5. Ik kan gemakkelijk van werkgever veranderen, als ik dat zou willen. 
6. Ik kan gemakkelijk een betere job bij een andere werkgever vinden, als ik dat zou willen. 
7. Ik ben ervan overtuigd dat ik snel een job kan vinden bij een andere werkgever. 
8. Ik ben ervan overtuigd dat ik snel een betere job kan vinden bij een andere werkgever. 
  
1.2 Items Leerwaarde van huidige functie  
Bron:  Van der Heijden en Bakker (2011) 
6 punts Likert schaal / bipolair  
1. zeer mee oneens 
2. mee oneens 
3. enigszins mee oneens 
4. enigszins mee eens 
5. mee eens 
6. zeer mee eens 
De volgende stellingen gaan over de mate waarin uw huidige functie een voedingsbodem biedt 
voor uw verdere professionele ontwikkeling.  
Gelieve aan te duiden in welke mate u het eens bent met volgende stellingen. 
 
1. Mijn huidige baan en mijn verantwoordelijkheden vereisen een verdere ontwikkeling van mijn 
bekwaamheden. 
2. De in mijn werk opgedane ervaring is een goede voedingsbodem voor het ontwikkelen of verwerven van 
nieuwe bekwaamheden. 
3. Ik kan steeds meer van mijn werk leren. 
4. Mijn werk stelt me in staat om de grenzen van mijn capaciteiten te verleggen. 
5. Mijn werk stelt mij in staat mijn talenten nog verder te ontwikkelen. 
6. In mijn werk kan ik mijn capaciteiten volledig benutten. 
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1.3 Items commitment  
Bron:  Jak en Evers (2010) 
5 punts Likert schaal / bipolair:  
1. in zeer zwakke mate op mij van toepassing 
2. in zwakke mate op mij van toepassing  
3. middelmatig op mij van toepassing 
4. in sterke mate op mij van toepassing 
5. in zeer sterke mate op mij van toepassing 
1.3.1 Affectief commitment  
De volgende stellingen gaan over uw gevoelsmatige houding ten opzichte van uw huidige organisatie. 
Gelieve aan te duiden in welke mate de volgende stellingen op u van toepassing zijn. 
 
1. Ik ervaar de problemen van deze organisatie als mijn eigen problemen. 
2. Ik heb het gevoel dat ik echt bij deze organisatie hoor. 
3. Ik voel me emotioneel gehecht aan deze organisatie. 
4. Ik voel me als ‘een deel van de familie’ in deze organisatie. 
5. Deze organisatie betekent veel voor mij. 
1.3.2 Continuance commitment 
De volgende stellingen gaan over uw houding ten opzichte van uw huidige organisatie. Gelieve aan te 
duiden in welke mate de volgende stellingen op u van toepassing zijn. 
 
1. Het zou voor mij op dit moment moeilijk zijn om weg te gaan bij deze organisatie, ook al zou ik 
dat willen. 
2. Er zou te veel in mijn leven verstoord worden als ik nu ontslag zou nemen. 
3. Ik heb het gevoel dat ik te weinig andere opties heb om nu ontslag te overwegen. 
4. Als ik niet al zo veel van mezelf in deze organisatie had gestopt, zou ik misschien overwegen 
ergens anders te gaan werken. 
5. Als ik ontslag neem, wordt het moeilijk om een vergelijkbare baan te vinden. 
1.3.3 Normatief commitment 
De volgende stellingen gaan over uw houding ten opzichte van vertrek uit uw huidige organisatie. 
Gelieve aan te duiden in welke mate de volgende stellingen op u van toepassing zijn. 
 
1. Ik vind dat ik het aan mijn huidige werkgever verplicht ben om te blijven. 
2. Zelfs als het in mijn voordeel was, zou het niet rechtvaardig zijn deze organisatie nu te verlaten. 
3. Het zou onbehoorlijk zijn om nu ontslag te nemen. 
4. Ik zal op dit moment geen ontslag nemen, omdat ik de mensen op mijn werk iets verschuldigd ben. 
Door Jak en Evers (2010) uit de schalen van Meyer et al. (1993) verwijderde items: 
 ACS Ik zou graag de rest van mijn loopbaan bij deze organisatie blijven werken 
 CCS Ik blijf bij deze organisatie werken omdat dit noodzakelijk is, niet omdat ik dit zo graag wil. 
 NCS Deze organisatie verdient mijn loyaliteit 





1. Wat is je geslacht?  
a. Man b. Vrouw 
 
2. Wat is je geboortejaar? ________ 
 
3. Wat is de hoogste opleiding die je hebt afgerond? 
a. Lagere school 
b. Middelbare school  
c. Beroepsonderwijs (MBO)  
d. Hoger beroepsonderwijs (HBO) 
e. Academische graad (universitair) 
f. Doctorsgraad  
 




d. Ambtenaar in het Onderwijs 
e. Militair 
f. Politie 
g. Rechterlijke macht 
h. Waterschappen 
i. Ik ben GEEN ambtenaar. 
 
5. Wat voor soort contract heb je? 
a. tijdelijke aanstelling / bepaalde tijd 
b. vaste aanstelling / onbepaalde tijd 
 
6. Hoe lang ben je al in dienst bij uw huidige werkgever? Rondt alsjeblieft af op hele jaren. 
a. _____ jaren 
 
7. Ben je in jouw organisatie verplicht om periodiek te wisselen van functie? 
a. Ja   b.     Nee 
